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Sommaire 
Fusions, restrictions budgétaires, roulement de personnel élevé : la constante qui pourrait 
caractériser le système de santé québécois est le changement. Cela se traduit par de 
nombreux bouleversements pour les employés, premiers destinataires des changements, 
qui doivent s’adapter aux nouvelles réalités organisationnelles. Dans ce contexte, 
comment leur travail et leur rôle continuent-ils à avoir du sens pour eux et comment cela 
se traduit-il concrètement? De quelle façon leur supérieur immédiat peut-il soutenir leur 
adaptation continue à ces changements et agir en tenant compte d’inévitables 
résistances? Ces questions réfèrent entre autres à l’habilitation psychologique (HP), 
définie comme un état d’esprit lié à un sentiment de sens, de compétence, 
d’autodétermination et d’impact au travail, qui est associée à des conduites positives 
faisant référence au terme d’habilitation comportementale (HC). L’HP représentant de 
manière globale la réaction d’un individu face au contexte organisationnel, des facteurs 
tels que la disposition à résister au changement et les pratiques de gestion peuvent 
l’influencer. Selon un plan corrélationnel transversal, les liens entre ces variables ont été 
testés auprès d’un échantillon de 224 employés d’un Centre de santé et services sociaux 
(CSSS) du Québec. Des analyses de régressions multiples hiérarchiques ont été 
effectuées et la méthode de ré-échantillonnage a été utilisée. Les résultats démontrent 
que l’utilisation de pratiques d’habilitation (PH) par le supérieur immédiat est 
positivement liée à l’HP et à l’HC même dans un contexte de changement. Plus 
précisément, l’HP joue un rôle de médiateur partiel entre les PH et l’HC et prédit 
positivement l’HC. Les dimensions de l’HP « sentiment de compétence » et « impact 
 iv 
perçu » jouent un rôle plus important dans la médiation. Enfin, l’hypothèse de 
modération par la disposition à résister au changement entre les PH et l’HP est infirmée.  
Mots-clés : Habilitation psychologique, habilitation comportementale, résistance au 
changement, pratiques de gestion.  
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Les pratiques d’habilitation du supérieur immédiat et la conduite des employés en 
contexte de changements organisationnels 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Ces dernières années, plusieurs changements sont venus caractériser la scène 
organisationnelle québécoise, notamment dans le domaine de la santé. En 2003, le 
gouvernement québécois restructure le mode d’organisation des services dans toutes les 
régions du Québec, ce qui mènera à la création des Centres de santé et services sociaux, 
grâce à la fusion des Centres locaux de services communautaires (CLSC), de centres 
d'hébergement et de soins de longue durée (CHSLD) et de centres hospitaliers 
(Ministère de la Santé et des Services sociaux, 2012). En 2010, dans un contexte de 
controverse, la loi 100, qui vise un retour à l’équilibre budgétaire et la réduction de la 
dette, est adoptée (Ministère des Finances du Québec, 2010). Cette loi entraîne de 
nombreuses modifications, notamment dans la structure des organisations de santé du 
Québec, se traduisant entre autres par des coupures de postes, ce qui bouscule les 
équipes de travail et touche en premier lieu les employés (Lacoursière, 2010). Les 
organisations de la santé doivent donc s’adapter aux pressions extérieures pour continuer 
d’offrir des services de qualité. Pour ce faire, les projets d’amélioration continue se 
succèdent et l’introduction de changements technologiques dans les organisations depuis 
les vingt dernières années pousse celles-ci à améliorer leur organisation du travail et  
leurs stratégies de gestion (Ouadahi & Guérin, 2007). Cela se traduit par de nombreux 
bouleversements sur le terrain pour les employés, qui, premiers destinataires de ces 
changements, doivent continuellement s’adapter aux nouvelles réalités 
organisationnelles (Bareil, Savoie, & Meunier, 2007). Par ailleurs, lorsque les employés 
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se sentent pris en considération et que leurs besoins sont satisfaits, les changements se 
produisent de manière plus efficace (Rothermel & Lamarsh, 2012). De plus, si plusieurs 
des recherches récentes scrutent la nature des changements et leur implantation 
(Armenakis & Harris, 2009), peu ont étudié la manière dont ces aspects, en plus des 
caractéristiques du contexte organisationnel (culture et attitude organisationnelle face au 
changement) interagissent avec les caractéristiques individuelles des employés (Herold, 
Fedor, & Caldwell, 2007). Dans quelle mesure le travail, les relations interpersonnelles 
et la gestion quotidienne de la prestation de travail jouent-ils un rôle dans l’adoption du 
changement planifié? Comment les employés perçoivent-ils l’influence de leur 
contribution dans leur organisation (Lamm & Gordon, 2010)? Quel sens accordent-ils à 
leur travail et sentent-ils avoir les compétences pour l’accomplir en toute autonomie 
(Lamm & Gordon, 2010)? Ces questions réfèrent toutes au concept de l’habilitation 
psychologique. 
 
Habilitations psychologique et comportementale 
L’habilitation psychologique représente de manière globale la réaction d’un 
individu face au contexte organisationnel interne et réfère au fait que l’individu se sent 
investi d’un pouvoir significatif lorsqu’il travaille (Boudrias, Rousseau, Migneault, 
Morin, & Courcy, 2010; Lamm & Gordon, 2010). Plus précisément, Spreitzer (1995) a 
défini l’habilitation psychologique comme un état d’esprit proactif comportant quatre 
dimensions : le sens, la compétence, l’autodétermination et l’impact perçu; chacune 
ayant différentes influences sur des conséquences individuelles telle que la satisfaction 
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au travail (Lamm & Gordon, 2010; Spreitzer, Kizilos, & Nason, 1997). Le sens fait 
référence à la perception qu’un individu a de ses objectifs de travail comme étant 
cohérents avec ses valeurs personnelles (Spreitzer, 1995). La compétence réfère à la 
croyance d’un individu en sa capacité d’accomplir efficacement les tâches liées à son 
rôle (Spreitzer, 1995). L’autodétermination fait référence au sentiment d’avoir le choix 
et l’autonomie d’initier et de réguler des actions en lien avec son travail (Spreitzer, 
1995). Enfin, l’impact est la perception selon laquelle l’individu croit qu’il peut 
influencer les extrants stratégiques, administratifs ou opérationnels au travail. La notion 
d’impact se distingue du lieu de contrôle, c’est-à-dire la perception du niveau 
d’influence (interne versus externe) qu’une personne croit avoir sur sa vie (Rotter, 
1966). La perception d’impact est influencée par le contexte de travail alors que le lieu 
de contrôle est un trait de personnalité persistant à travers les situations (Spreitzer, 
1995). Des liens positifs ont d’ailleurs été remarqués entre le fait d’avoir un lieu de 
contrôle interne et le sentiment d’habilitation psychologique (Cancino, 2002). En outre, 
l’habilitation psychologique est un concept présent dans de nombreuses théories 
psychologiques motivationnelles. De fait, ses composantes liées au sens et au sentiment 
d’impact, se rapprochent, par exemple, de la théorie de Maslow (1954), voulant qu’un 
individu s’actualise davantage lorsque ses besoins d’accomplissement, de 
reconnaissance et d’estime sont satisfaits. 
 
Certains facteurs individuels semblent être liés au niveau d’habilitation 
psychologique (Seibert, Wang, & Courtright, 2011). Par exemple, l’âge et l’ancienneté 
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ont été positivement et significativement, quoique modérément, liés à l’habilitation 
psychologique (Seibert et al., 2011). En effet, il est possible qu’avec l’âge et 
l’ancienneté, un individu occupera un poste plus haut hiérarchiquement, ce qui sera 
probablement lié à un plus grand sentiment d’impact au travail, tout comme il 
développera plus d’expérience, ce qui influencera son sentiment de compétence (Seibert 
et al., 2011). D’un autre côté, il a été démontré que le niveau de scolarité n’est pas 
significativement lié à l’habilitation psychologique, et il semble que le sexe n’ait pas non 
plus d’influence sur le niveau d’habilitation psychologique (Seibert et al., 2011). Par 
ailleurs, l’habilitation psychologique étant un ensemble de cognitions malléables 
(Houghton & Yoho, 2005), il semble que certaines conditions liées à l’emploi 
permettent une plus grande habilitation psychologique, comme l’environnement de 
travail tel qu’il est perçu par les employés, la latitude laissée aux employés pour 
intervenir dans les décisions et leur relation avec le supérieur immédiat (Robbins, Crino, 
& Fredendall, 2002).  
 
L’habilitation psychologique peut être associée à des manifestations 
comportementales proactives (Boudrias, Gaudreau, Savoie, & Morin, 2009; Migneault, 
Rousseau, & Boudrias, 2009), faisant notamment référence au terme d’habilitation 
comportementale. Ces conduites volontaires peuvent faire partie ou encore aller au-delà 
de celles qui sont prescrites par le rôle et elles se traduisent par des comportements 
positifs, notamment ceux de citoyenneté organisationnelle, tels que prendre des 
initiatives pour atteindre les objectifs (Migneault et al., 2009) ou partager ses 
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apprentissages avec ses collègues (Boudrias & Savoie, 2006). Selon Boudrias et Savoie 
(2006), les manifestations comportementales d’habilitation se regroupent en cinq 
dimensions, soit l’efficacité dans la réalisation de ses tâches (c’est-à-dire le fait de 
s’acquitter de ses tâches avec compétence), l’amélioration dans ses tâches (par exemple, 
apporter des changements qui améliorent l’efficacité dans ses tâches), la collaboration 
efficace (par exemple, aider ses collègues à accomplir leur travail), l’amélioration dans 
son groupe de travail (par exemple, introduire de nouvelles façons de faire dans son 
groupe de travail) et l’investissement au niveau organisationnel (c’est-à-dire participer 
au maintien et à l’amélioration de l’efficacité au niveau organisationnel, notamment en 
s’investissant dans des dossiers qui débordent du cadre de son travail).  
 
Ainsi, puisque l’habilitation psychologique prédit ces comportements englobés 
par le concept d’habilitation comportementale (Alge, Ballinger, Tangirala, & Oakley, 
2006; Spreitzer, 1995), il est possible de postuler que l’habilitation psychologique prédit, 
si ce n’est pas en totalité du moins en partie, l’habilitation comportementale. Or, selon 
Boudrias et al. (2009) et Migneault et al. (2009), ces liens, mis en lumière par des 
corrélations modérées, doivent être confirmés. Par ailleurs, peu d’études ont à ce jour 
vérifié le rôle des variables sociodémographiques dans la prédiction de l’habilitation 
comportementale, mais les chercheurs l’ayant fait (Boudrias et al., 2009) n’en ont pas 
identifié qui jouaient un rôle significatif (ni le sexe, ni l’âge, ni l’ancienneté) . Toutefois, 
comme dans le développement du sentiment d’habilitation psychologique, 
l’environnement de travail ainsi que la relation avec le supérieur immédiat semblent 
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jouer un rôle dans le développement de l’habilitation comportementale (Robbins et al., 
2002). 
 
Pratiques d’habilitation du supérieur immédiat 
De fait, bien que certains chercheurs (Menon, 2001; Spreitzer, 1995; Thomas & 
Velthouse, 1990) postulent que l’habilitation psychologique serait d’abord un état 
subjectif pouvant être ressenti par des individus plutôt qu’un type de structure mis en 
place par des gestionnaires, il semble que certaines pratiques de gestion dites 
d’habilitation utilisées par le supérieur immédiat peuvent « susciter des cognitions chez 
les individus pour engendrer des bénéfices tangibles, tels que l’engagement au travail et 
la recherche d’améliorations dans l’organisation » (Boudrias et al., 2010, p. 147). 
Lorinkova, Pearsall et Sims (2013) ont d’ailleurs démontré qu’à long terme, la 
performance d’une équipe gérée avec des pratiques habilitantes dépassera celle d’une 
équipe gérée par un leader directif. En effet, il semble qu’à court terme, l’adoption de 
pratiques habilitantes s’avère moins payante sur le plan de la performance car elles 
impliquent que les employés doivent prendre un temps pour s’approprier leur rôle et le 
niveau de responsabilités (qui est plus grand que sous la gestion d’un leader directif), ce 
qui diminue leur performance dans l’accomplissement de leurs tâches (Lorinkova, 
Pearsall, & Sims, 2013). Toutefois, cette phase de transition favoriserait à long terme le 
développement de cognitions et de modèles d’apprentissages collectifs, l’amélioration 
des capacités de coordination et un engagement plus grand, cela se traduisant en 
comportements positifs pour l’équipe et une plus grande performance (Lorinkova, 
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Pearsall, & Sims, 2013). Ces résultats, obtenus par le biais d’une étude expérimentale, 
doivent toutefois être confirmés, car l’environnement contrôlé dans lesquels ils ont été 
obtenus ne reflète probablement pas la réalité des employés en contexte de travail. Par 
ailleurs, prendre en considération la perception qu’aura un employé de son 
environnement, plutôt que de seulement vérifier la présence ou l’absence de certains 
éléments dans l’environnement permettra une meilleure compréhension de l’habilitation 
psychologique (Robbins et al., 2002).  
 
Il a été prouvé que l’utilisation de pratiques d’habilitation est positivement 
corrélée avec l’habilitation psychologique (Arnold, Arad, Rhoades, & Drasgow, 2000; 
Koberg et al., 1999; Konczak, Stelly & Trusty, 2000; Wat & Shaffer, 2005). Plus 
précisément, Arnold et al. (2000) considèrent qu’utiliser des processus participatifs de 
prise de décision, montrer l’exemple, coacher, informer, et interagir de manière positive 
avec son équipe sont des pratiques de gestion qu’un supérieur peut adopter pour habiliter 
psychologiquement ses employés. Le supérieur immédiat semble donc un « acteur clé » 
dans le développement du sentiment d’habilitation psychologique chez les employés 
(Robbins et al., 2002). Plusieurs études (Boudrias et al., 2009 ; Konczak et al., 2000; 
Menon, 2001; Migneault et al., 2009) ont d’ailleurs démontré que des pratiques de 
gestion similaires étaient positivement reliées à l’habilitation psychologique. De surcroît, 
bien que cela ait été moins étudié (Migneault et al., 2009), il semble que de telles 
pratiques de gestion présentent des liens positifs modérés avec les comportements 
d’habilitation (Boudrias et al., 2009), c’est-à-dire que plus le niveau d’utilisation des 
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pratiques de gestion augmente, plus les comportements d’habilitation augmentent. Par 
contre, il apparaît que l’habilitation psychologique médiatise complètement la relation 
entre l’utilisation des pratiques d’habilitation et l’habilitation psychologique (Boudrias, 
Savoie, & Morin, 2003 ; Boudrias et al., 2009). C’est dans la perspective de vérifier ces 
liens que la fréquence d’utilisation des pratiques de gestion habilitantes sera considérée 
dans cette étude pour mesurer le niveau d’utilisation des pratiques de gestion 
habilitantes, tel qu’initialement suggéré par Arnold et al. (2000). 
 
Donc, comme l’habilitation psychologique est, entre autres, fonction de 
l’évaluation sociopolitique et interpersonnelle que l’individu fait de son environnement 
de travail à partir de ses croyances, du pouvoir qu’il perçoit avoir sur la situation et des 
relations qu’il entretient (Zimmerman, 1995), il est possible de croire que des variables 
inhérentes à la personnalité modifieront cette évaluation (Lewin, 1951) et interviendront 
dans la relation entre les pratiques de gestion et l’habilitation psychologique. Or, compte 
tenu du contexte organisationnel actuel du domaine de la santé au Québec, caractérisé 
par des changements fréquents, la résistance au changement apparaît comme une 
caractéristique individuelle importante à considérer. 
 
Le rôle modérateur de la disposition à la résistance au changement 
En effet, la résistance au changement des employés est abondamment citée 
comme l’une des principales raisons qui rendent difficile, voire impossible 
l’implantation de changements (Erwin & Garman, 2010). Il existe dans la littérature sur 
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le sujet plusieurs définitions de la résistance au changement (Bruckman, 2008), mais de 
façon générale, celle-ci se définit comme le refus d’accepter un changement de la part 
d’un ou de plusieurs individus (Bareil, 2004a).  
 
Un changement implique la confrontation avec l’inconnu et la perte de ce qui est 
familier (Agboola & Salawu, 2011), provoque l’anxiété et la peur des conséquences, 
qu’elles soient réelles ou imaginées, et menace le sentiment de compétence au travail 
(Bareil, 2004b). La résistance au changement découlerait donc davantage de la 
perception de ce qui risque d’être menacé et déséquilibré par le changement, plutôt que 
par le changement en tant que tel (Bruckman, 2008). Bareil (2004a) postule d’ailleurs 
que les réactions face au changement s’expriment souvent par le passage à travers sept 
phases de préoccupations par rapport aux conséquences du changement, préoccupations 
analogues à celles de l’habilitation psychologique, telles que la recherche du sens du 
travail et le sentiment de compétence lors d’un changement (Spreitzer, 1995). Afin de 
bien saisir la complexité du phénomène, Oreg (2006), quant à lui, suggère de considérer 
cette tendance à la résistance au changement comme reposant sur des composantes de 
nature comportementale, cognitive ou affective. En effet, les manifestations 
comportementales de la résistance au changement découleront de ce que les individus 
penseront du changement et ressentiront envers celui-ci (Oreg, 2006). Or, comme la 
manière dont un individu interprète ce qui lui arrive découle de sa personnalité (Lewin, 
1951), celle-ci jouera assurément un rôle dans l’évaluation que fera l’individu d’un 
changement (Oreg, 2006), tout comme elle le fait pour l’habilitation psychologique. 
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C’est pourquoi la résistance au changement sera considérée dans cette étude comme une 
tendance individuelle persistante multi-dimensionnelle, dont les dimensions permettent 
d’expliquer le niveau de disposition à résister (Oreg, 2003). Ces dimensions sont la 
rigidité cognitive, la recherche de la routine, la réaction émotionnelle face au 
changement imposé et l’attention orientée vers les enjeux immédiats (short term focus) 
(Oreg, 2003). Elle s’exprime par des réactions de défense implicites ou explicites à 
l’endroit de l’intention du changement (Collerette, Delisle, & Perron, 1997).   
 
Contrairement à la croyance populaire voulant que l’âge influe sur le niveau de 
résistance au changement (soit que les personnes plus âgées auraient tendance à être plus 
résistantes au changement), les études de validation du modèle de disposition à la 
résistance au changement de Oreg (2003), entre autres (Van Dam, Oreg, & Schyns, 
2008), n’ont pas démontré que le niveau de résistance au changement était 
significativement lié à l’âge, ni au sexe d’ailleurs. Plus surprenant, lorsque la résistance 
au changement est étudiée sous sa composante affective, il apparaît que l’âge y est 
négativement lié (Oreg, 2006). Oreg (2006) suggère en fait que les employés les plus 
âgés seraient moins résistants aux changements car ils auraient vu et vécu tellement de 
changements durant leur carrière, qu’ils adoptent une attitude davantage indifférente et 
réagissent donc moins face à ces changements. Or, des liens positifs ont été remarqués 
entre l’ancienneté dans l’organisation et la résistance au changement (Van Dam et al., 
2008). 
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En outre, si la résistance au changement peut découler de ces caractéristiques 
individuelles et de la personnalité du destinataire du changement (p. ex., la difficulté de 
modifier ses habitudes ou la préférence pour la stabilité) (Oreg, 2003, 2006), elle peut 
également s’expliquer par des facteurs externes à l’individu. Les facteurs liés au mode 
d’introduction du changement, tels que le respect de la personne, le temps et les moyens 
fournis pour s’adapter au changement et la crédibilité de l’agent de changement, jouent 
en effet un rôle sur l’émergence de la résistance (Collerette et al., 1997). Schalk, 
Campbell et Freese (1998) ainsi que Bruckman (2008) suggèrent que l’émergence de 
résistance au changement résulterait principalement de la manière dont le changement 
est annoncé, implanté et géré, ces réactions découlant notamment de la perception chez 
les employés d’un manque de soutien. Des stresseurs organisationnels tels que 
l’impossibilité de participer à la prise de décision, le manque de soutien relationnel ou 
encore l’annonce unilatérale de décisions majeures ont d’ailleurs été identifiés comme 
étant présents lors de processus de changements (Bruckman, 2008), ce qui réaffirme 
l’importance du rôle joué par le responsable de la gestion du changement.  
 
À cet égard, l’implantation des changements revient souvent au supérieur 
immédiat, puisqu’il est le lien principal entre les stratégies organisationnelles et les 
employés (Furst & Cable, 2008). Il doit donc, à l’aide de différentes stratégies, gérer la 
résistance au changement de ses employés et les amener à adhérer au changement (Furst 
& Cable, 2008). L’étude qualitative de Lundy et Morin (2013) va dans ce sens en 
confirmant que le style de leadership ainsi que les stratégies d’implantation du 
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changement peuvent réduire la résistance au changement (résultats confirmés aussi par 
Oreg & Berson, 2011). Bien que pertinents, les résultats de cette étude doivent toutefois 
être nuancés, car ils reflètent la réalité d’employés travaillant dans une organisation 
fédérale décrite comme stricte et rigide, où la possibilité de prendre des initiatives, 
notamment d’instaurer un changement, est plutôt rare (Lundy & Morin, 2013). Ces 
employés ont pu être influencés par le désir de plaire lors des entrevues, surtout 
considérant que les questions portaient sur leurs supérieurs. Cela dit, les participants de 
cette étude ont mentionné à l’unanimité que l’attitude (telle qu’être structuré mais 
flexible), les compétences (telles qu’être capable de communiquer clairement), et les 
comportements de leur gestionnaire de projet (par exemple, chercher à obtenir de la 
rétroaction de la part des destinataires du changement tout au long du projet), avaient un 
impact sur leur propre résistance au changement (Lundy & Morin, 2013).  
 
Modèle à l’étude 
En somme, il apparaît que l’utilisation de pratiques d’habilitation par les 
supérieurs immédiats soit positivement liée à l’habilitation psychologique et à 
l’habilitation comportementale (Boudrias, Savoie, & Morin, 2003), car ces pratiques 
contribuent entre autres chez les employés à une plus grande motivation intrinsèque, à 
un plus grand sentiment d’efficacité personnelle, ainsi qu’à une plus grande obligation 
de résultats (Konczak et al., 2000; Thomas & Velthouse, 1990). Or, si ces concepts font 
référence au vécu générique des employés, lorsqu’un changement vient bousculer les 
mécanismes habituels, les employés doivent faire face à de nouvelles situations, souvent 
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stressantes ou difficiles, devant lesquelles leurs sentiments de compétence et d’efficacité 
personnelle sont ébranlés (Gist & Mitchell, 1992; Morris & Raben, 1995; O’Toole, 
1995). Ces aspects ayant été identifiés comme influençant la manière dont les individus 
vont réagir face au changement (Judge, Thoresen, Pucik, & Welbourne, 1999), il 
importe de se demander : la relation positive entre l’utilisation des pratiques 
d’habilitation du supérieur, l’habilitation psychologique et l’habilitation 
comportementale sera-t-elle la même en contexte de changements organisationnels? Le 
fait que les pratiques de gestion liées à la réduction de la résistance au changement 
ressemblent aux pratiques d’habilitation (processus participatif de prise de décision, 
communication, soutien, etc.) (Boudrias et al., 2009; Lundy & Morin, 2013) et le fait 
que la disposition à la résistance au changement soit une tendance individuelle stable 
alors que l’habilitation psychologique est malléable (Lamm & Gordon, 2010) 
réaffirment par ailleurs le bien-fondé de cette question. De fait, les cognitions et 
émotions générées par la disposition à la résistance au changement risquent de moduler 
la perception qu’aura un employé des pratiques d’habilitation de son supérieur et par 
conséquent, son propre sentiment d’habilitation psychologique. Ainsi, il est possible de 
postuler que la résistance au changement modèrera la relation entre les pratiques 
d’habilitation du supérieur immédiat et l’habilitation psychologique.  
 
Questions de recherche et hypothèses 
L’objectif général de cette étude est de vérifier comment s’expriment les liens 
entre les pratiques d’habilitation du supérieur immédiat et l’habilitation psychologique et 
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comportementale des employés dans un contexte de changements. Plus précisément, 
l’habilitation psychologique joue-t-elle toujours un rôle médiateur entre les pratiques de 
gestion et les comportements d’habilitation, et la disposition à la résistance au 
changement joue-t-elle un rôle modérateur entre les pratiques de gestion et l’habilitation 
psychologique ?  
Compte tenu de ces deux questions, cinq hypothèses sont à l’étude:  
H1 : La fréquence d’utilisation des pratiques d’habilitation du supérieur immédiat 
est positivement liée au niveau d’habilitation psychologique d’un subalterne.  
 H2 : La fréquence d’utilisation des pratiques d’habilitation du supérieur immédiat 
est positivement liée à la fréquence des manifestations comportementales de 
l’habilitation d’un subalterne. 
H3 : Le niveau d’habilitation psychologique d’un subalterne est positivement lié à la 
fréquence à laquelle ce dernier adopte des comportements d’habilitation.  
H4 : Le niveau d’habilitation psychologique d’un subalterne médiatise partiellement 
la relation entre la fréquence d’utilisation des pratiques d’habilitation de son 
supérieur immédiat et le niveau d’habilitation comportementale du subalterne.  
H5 : Le niveau de résistance au changement d’un subalterne joue un rôle 
modérateur entre la fréquence d’utilisation des pratiques d’habilitation de son 
supérieur immédiat et le niveau d’habilitation psychologique du subalterne.  
 
Afin de compléter l’examen des présentes hypothèses, les liens entre les pratiques 
d’habilitation du supérieur immédiat, les dimensions de l’habilitation psychologique 
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comme variables médiatrices (le sens, le sentiment de compétence, l’autodétermination 
et l’impact) et celles de l’habilitation comportementale seront étudiés à titre exploratoire 
puisqu’ils ont été peu analysés dans la littérature. 
  
La Figure 1 représente schématiquement le modèle à l’étude.  
 
 
Figure 1. Modèle à l’étude. 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
Méthode
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Le devis de recherche est un plan corrélationnel transversal, comprenant une 
variable indépendante, soit les pratiques d’habilitation du supérieur immédiat, une 
variable tour à tour médiatrice et dépendante, soit l’habilitation psychologique, une 
variable modératrice, la disposition à la résistance au changement, et une variable 
dépendante, l’habilitation comportementale.  
 
Participants et participantes 
L’échantillon de la présente étude (n = 224) provient de la population des 
employés du secteur CLSC (environ 1000 employés) d’un CSSS du Québec, 
comprenant entre autres des travailleurs sociaux, des infirmiers et des psychoéducateurs. 
Plus précisément, les directions incluses dans ce secteur étaient celles du Soutien à 
domicile (SAD), de la Santé mentale et de l’enfance et de la jeunesse (DSMEJ), des 
Soins infirmiers (DSI) et des Services de santé généraux et de santé publique (DSSGSP). 
Ces directions ont été particulièrement touchées dans les dernières années par des 
changements organisationnels, tels que la redéfinition des compétences attendues par les 
professionnels, la modification des tâches liées à l’avènement du projet de loi sur les 
actes réservés et la réalisation de projets d’optimisation. Tous les employés de ces 
directions sans responsabilité de gestion étaient invités à participer à l’étude. Ainsi, le 
personnel cadre, c’est-à-dire les directeurs, directeurs adjoints, cadres-conseil et chefs 
d’équipe étaient exclus de l’échantillon. Depuis 2010, des changements tels que des 
kaizens (processus d’amélioration visant l’élimination des pertes et l’innovation par des 
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actions simples et concrètes; Malloch, 1997) et la révision des rôles des professionnels 
sont venus caractériser le travail de ces employés. Les caractéristiques démographiques 
des participants sont présentées au Tableau 1. Étant donné que les employés du CSSS, 
au moment de la collecte de données, avaient été sollicités peu de temps auparavant pour 
répondre à de nombreux sondages et que le niveau de mobilisation des employés pour le 
faire semblait bas, le taux de réponse obtenu (23 %) est considéré comme acceptable. Le 
taux de réponse visé était de 25 %, soit 250 personnes, car il était considéré comme 
suffisant au regard du nombre de prédicteurs choisis (MacKinnon, 2008).   
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Tableau 1 
Caractéristiques sociodémographiques des participants 
Catégories Répartition de l’échantillon (%) 
Sexe  
Femmes 90,9 
Hommes 9,1 
Âge  
Moins de 30 ans 18,4 
De 30 à 39 ans 30,9 
De 40 à 49 ans 24,2 
50 ans et plus 26,6 
Direction  
DSMEJ 42,4 
SAD 31,2 
DSSGSP 17,1 
DSI 6,3 
Autres 2,9 
Titre d’emploi  
Infirmier (ère), infirmier (ère) auxiliaire  31,7 
Personnel paratechnique, de métier   1,4 
Personnel de bureau (technicien ou professionnel)  11,5 
Technicien ou professionnel de la santé et des services 
sociaux  
54,8 
Médecin 0,5 
Ancienneté au CSSS    
Moins d’un an 5,8 
Entre 1 et 2 ans 11,1 
Entre 3 et 5 ans 24,5 
Entre 6 et 10 ans 22,6 
Entre 11 et 15 ans 17,8 
Entre 16 et 20 ans 5,8 
Plus de 20 ans 12,5 
Niveau de scolarité  
Secondaire ou moins 5,2 
Collégial 19,1 
Universitaire (certificat ou baccalauréat) 62,7 
Universitaire (Maîtrise ou doctorat) 12,9 
Note. DSMEJ : Direction de la santé mentale et de l’enfance et de la jeunesse, SAD : 
Direction du soutien à domicile, DSI : Direction des soins infirmiers, DSSGSP : 
Direction des services de santé généraux et de santé publique. 
 21 
Procédure de passation 
La collecte de données s’est effectuée du 10 au 28 septembre 2012. Une 
invitation à participer à l’étude a d’abord été envoyée par courriel (voir en Appendice A) 
le 10 septembre 2012 par la chercheure à l’adresse courriel professionnelle de tous les 
employés de la population ciblée. Un hyperlien était joint au courriel permettant aux 
personnes volontaires de répondre au questionnaire en ligne, hébergé sur le site Lime 
Survey à l’adresse etudesurlechangement.com. Le 10 septembre 2012, une affiche 
résumant les caractéristiques du projet et l’invitation à participer (Appendice B) a été 
posée sur les babillards des installations où travaillaient les employés de la population 
ciblée pour rejoindre ceux qui consultent moins souvent leurs courriels. Les coordonnées 
de la chercheure étaient inscrites sur l’affiche et dans le courriel, afin que les personnes 
intéressées à se procurer un questionnaire en version papier puissent communiquer avec 
elle. Simultanément, 60 questionnaires papier ont été remis à une équipe de la DSMEJ, 
qui en avait fait la demande, ces employés ayant un accès restreint aux postes 
informatiques. Afin d’assurer la confidentialité des réponses, les questionnaires papier 
étaient accompagnés d’une enveloppe de retour préaffranchie et adressée à l’Université 
de Sherbrooke (à l’intention de Monsieur François Courcy, directeur de la présente 
thèse). Les questionnaires et enveloppes ont été remis au directeur adjoint de la DSMEJ, 
qui les a remis au chef de l’équipe pour que celui-ci les distribue à ses employés. Il les 
leur a remis lors d’une rencontre régulière d’équipe, en leur mentionnant que leur 
participation était entièrement volontaire et que s’ils décidaient de participer, ils 
pouvaient remplir le questionnaire lorsqu’ils le souhaiteraient et le retourner par la poste 
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à l’adresse indiquée sur l’enveloppe accompagnant le questionnaire. Dans tous les cas, 
les participants pouvaient remplir le questionnaire pendant leurs heures de travail ou 
l’apporter à la maison. Deux courriels de rappel (Appendice A) ont été envoyés à une 
semaine d’intervalle, soit les 17 et 24 septembre 2012, afin d’augmenter la participation 
à l’étude. 
 
Considérations éthiques 
Les précautions éthiques habituelles pour ce type d’étude ont été prises durant 
toute la durée du projet. Le CER de l’Université de Sherbrooke ainsi que le comité 
d’éthique du CSSS ont approuvé la réalisation de ce projet.  
 
Afin que les participants saisissent bien la teneur de leur participation à l’étude, 
ils étaient invités à lire le feuillet d’information et formulaire de consentement 
(Appendice C) avant de répondre au questionnaire. Dans la version électronique, les 
informations étaient présentées sur la page d’introduction du questionnaire. Les 
participants devaient cliquer sur un lien pour accéder au questionnaire s’ils acquiesçaient 
aux conditions présentées et s’ils consentaient à l’utilisation de leurs réponses aux fins 
de la présente étude. Dans la version papier, le même feuillet d’information précédait le 
questionnaire. Selon la méthode du consentement implicite, les répondants consentaient 
à participer à l’étude en répondant au questionnaire et en le retournant. Dans les deux 
versions, il était spécifié que les participants pouvaient se retirer en tout temps de 
l’étude. Afin de préserver l’anonymat des répondants, aucune donnée nominative n’a été 
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recueillie. Chaque questionnaire électronique était associé à un numéro attribué 
automatiquement par le site Lime Survey. Par ailleurs, pour éviter tout bris de 
confidentialité, les participants qui répondaient à la version papier du questionnaire, 
étaient priés de le retourner à l’Université de Sherbrooke dans une enveloppe anonyme 
préaffranchie et préadressée. Enfin, tout au long de la cueillette de données, la 
chercheure était disponible pour répondre à des questions par courriel ou par téléphone, 
aux coordonnées qui avaient été inscrites sur l’affiche et dans les courriels d’invitation.  
 
Instruments de mesure 
Les instruments décrits dans cette section se trouvent à l’Appendice D.  
Étapes de validation des instruments.  
L’ensemble des instruments a été soumis à un pré-test réalisé au moyen d’un 
échantillon de six personnes afin de vérifier, d’une part, la traduction de l’instrument 
d’Oreg (2003), mais aussi la compréhension du vocabulaire utilisé. Cet échantillon test 
était composé de quatre infirmières travaillant dans un des secteurs ciblés par la collecte 
de données et d’une technicienne en administration, choisies pour leur représentativité 
de la population, ainsi qu’un conseiller-cadre, choisi pour sa connaissance de la culture 
organisationnelle et du niveau de langage des membres de l’organisation. Un seul item a 
été modifié à la suite de cette validation, car il suscitait des incompréhensions de la part 
des répondants du pré-test, soit l’item « Mon supérieur immédiat établit des normes 
élevées de performance par ses manières d’agir », tiré de la version abrégée du 
Questionnaire des pratiques d’habilitation du supérieur de Boudrias (2004). Cet item a 
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été remplacé par « Mon supérieur immédiat montre l’exemple en matière de 
performance au travail ». Enfin, certains membres de l’échantillon ont signalé le manque 
de nuance dans les questions, ce qui rendait parfois le choix de réponse plus difficile, 
mais, somme toute, les répondants du pré-test ont mentionné que le questionnaire était 
clair. 
 
Pratiques d’habilitation du supérieur immédiat  
 Traditionnellement, le niveau d’utilisation des pratiques de gestion habilitantes a 
évalué par la fréquence d’utilisation de celles-ci (Arnold et al, 2000 ; Boudrias, 2004 ; 
Migneault et al. 2009). C’est dans cette perspective que l’utilisation des pratiques 
d’habilitation du supérieur immédiat, telle qu’elle est perçue par les employés, a été 
mesurée par la version abrégée du Questionnaire des pratiques d’habilitation du 
supérieur de Boudrias (2004) validée par Migneault et al. (2009), instrument qui intègre 
les travaux des auteurs précédemment nommés. Cet instrument se compose de 15 
énoncés, avec une échelle de réponse de type Likert en cinq points (1 = Jamais à 5 = 
Toujours). Le coefficient alpha de 0,96 obtenu lors de la validation de Migneault et al. 
(2009) et celui de 0,97 lors la présente étude démontrent la très forte cohérence interne 
de cet instrument. Un score global élevé sur cet instrument indique une grande fréquence 
perçue de l’utilisation des pratiques d’habilitation du supérieur immédiat.  
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Habilitation psychologique 
 L’habilitation psychologique a été mesurée par le Questionnaire d’habilitation 
psychologique de Boudrias et al. (2010). Cet instrument mesure à l’aide de 12 énoncés 
un score global de l’habilitation psychologique (α = 0,90 ; dans cette étude α = 0,92) à 
partir de quatre dimensions, soit le sens perçu du travail (0,85 < α < 0,90; dans cette 
étude α = 0,89), le sentiment de compétence ( 0,73 < α < 0,87 ; dans cette étude α = 
0,86) l’autodétermination (α = 0,80 < α < 0,84 ; dans cette étude α = 0,88) et le 
sentiment d’impact (α = 0,87 < α < 0,90 ; dans cette étude α = 0,93). Son échelle de 
réponse est de type Likert en cinq points (1 = Pas d’accord à 5 = Tout à fait d’accord). 
Des résultats élevés sur cette échelle indiquent un haut niveau d’habilitation 
psychologique. Aux fins de cette étude, le score global de l’habilitation psychologique a 
été mesuré, ainsi que le score pour chacune des quatre dimensions. 
 
Habilitation comportementale 
L’habilitation comportementale a quant à elle été mesurée par le Questionnaire 
autorévélé de mesure des manifestions comportementales de l’habilitation (Boudrias & 
Savoie, 2006). Cet instrument de 30 énoncés mesure la fréquence des manifestations 
comportementales de l’habilitation au cours des six derniers mois en des scores sur cinq 
dimensions, soit l’efficacité dans la réalisation de ses tâches (α = 0,89 ; 0,87 pour la 
présente étude), l’amélioration dans ses tâches (α = 0,92 ; 0,80 pour la présente étude), la 
collaboration efficace (α = 0,84 ; 0,79 pour la présente étude), l’amélioration dans son 
groupe de travail (α = 0,91 ; 0,88 pour la présente étude) et l’investissement au niveau 
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organisationnel (α = 0,93 ; 0,91 pour la présente étude). Son échelle de réponse est de 
type Likert en cinq points (1 = Rarement à 5 = Très souvent). Tel que l’a fait Migneault 
et al. (2009) pour la version abrégée de l’outil (α = 0,91), dans la présente étude un score 
global obtenu par la moyenne des items sera aussi calculé (α = 0,94), ainsi que pour 
chacune des dimensions. Un score global élevé sur cet instrument et ses dimensions 
indique une grande fréquence de manifestations comportementales de l’habilitation.  
 
Disposition à la résistance au changement 
Le niveau de disposition à la résistance au changement a été étudiée à l’aide 
d’une adaptation francophone du Resistance to change scale de Oreg (2003) développé 
pour la présente étude. Cet instrument mesure la disposition personnelle à la résistance 
aux changements peu importe la situation de changement (Oreg, 2003). Dans sa version 
originale, il comporte 16 énoncés mesurant quatre dimensions, soit la rigidité cognitive 
(cognitive rigidity; 0,68 ; dans cette étude = 0,65), la recherche de la routine (routine 
seeking; 0,81 ; dans cette étude = 0,72), la réaction émotionnelle face au changement 
imposé (emotional reaction to imposed change; 0,82 ; dans cette étude = 0,76) et 
l’attention orientée vers les enjeux immédiats (short term focus; 0,71 ; dans cette étude = 
0,70). La version originale de cet instrument présente un coefficient de cohérence 
interne (α) global de 0,92. Dans la présente étude, l’instrument a un coefficient de 
cohérence interne global de 0,86, après suppression de l’item « je change souvent 
d’idée », qui a dû être retiré de l’échelle car sa présence faisait diminuer 
considérablement la cohérence interne de l’échelle globale (coefficient original pour 
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l’échelle globale α = 0,55), ainsi que du facteur auquel il appartenait, rigidité cognitive 
(coefficient original pour le facteur α = 0,05). Ainsi, les résultats ont été obtenus à partir 
des 15 items de l’instrument. Son échelle de réponse est de type Likert en six points (1 = 
Fortement en désaccord à 6 = Fortement en accord). Des résultats élevés sur cette 
échelle indiquent un haut niveau de résistance au changement. Aux fins de cette étude, le 
score global de la résistance au changement a été mesuré. En effet, comme un item a été 
retiré d’une de ses dimensions, celle-ci ayant alors seulement deux items, cela permet 
d’assurer plus de force statistique à l’instrument. Selon les principes proposés par 
Vallerand (1989), cet instrument a d’abord été traduit au moyen de la procédure de 
traduction inversée par deux traductrices, les traductions préliminaires ont ensuite été 
évaluées en comité, puis la version francophone a été validée par passation du 
questionnaire en pré-test auprès d’un échantillon de répondants francophones.  
  
Engagement affectif envers le changement 
Par ailleurs, puisque la résistance au changement se situe à l’antipode d’un 
continuum qui mène à l’engagement envers le changement, et que la composante 
affective de cet engagement est considérée comme ayant une valeur prédictive de 
l’adoption de comportements de soutien aux changements (Herscovitch & Meyer, 2002), 
l’échelle mesurant l’engagement affectif envers le changement élaborée par Turmel 
(2008; α = 0,93 ; 0,95 pour la présente étude) a été utilisée afin de vérifier la validité 
critériée de l’instrument mesurant la résistance au changement. Elle comporte six 
énoncés et une échelle de réponse de type Likert en cinq points (1 = Entièrement en 
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désaccord à 5 = Entièrement d’accord). Un score élevé indique un haut niveau 
d’engagement affectif envers le changement.   
 
Variables sociodémographiques 
Le sexe, l’âge, l’ancienneté dans l’organisation et le niveau de scolarité seront 
pris en considération comme des variables de contrôle. De fait, selon Chartrand (2006) 
et Koberg et al. (1999), l’âge et l’ancienneté seraient corrélés avec l’habilitation 
psychologique et le niveau de résistance au changement. Aussi, comme l’âge et 
l’ancienneté sont considérés comme des caractéristiques individuelles influant sur les 
capacités de travail d’un individu (Becker, 1993), ils peuvent du même coup avoir un 
effet positif sur son degré d’habilitation psychologique (Seibert, et al. 2011). Toutefois, 
les liens entre le sexe et le niveau de scolarité et l’habilitation psychologique sont 
mitigés (Seibert et al. 2011). Par ailleurs, si des liens entre le sexe et la résistance au 
changement ont déjà été mis en lumière dans un contexte de changements liés aux 
technologies de l’information (Davis & Songer, 2009), le sexe ne semblait pas avoir un 
effet significatif lorsque mis en relation avec la disposition à la résistance au changement 
(Oreg, 2003). Similairement, les liens entre le niveau de scolarité et la résistance au 
changement ont peu été étudiés (Kent Gaylor, 2001). Ainsi, l’influence du sexe et du 
niveau de scolarité sur la résistance au changement sera donc vérifiée de manière 
exploratoire.  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
Analyse des données 
 
 
 
 
 
Les données recueillies dans le cadre de cette étude ont été compilées et 
analysées avec le logiciel SPSS 20.0. Après la vérification des postulats, des séries de 
régressions simples et multiples ont été effectuées. Dans ces analyses, la fréquence 
perçue d’utilisation des pratiques d’habilitation du supérieur immédiat est considérée 
comme la variable indépendante, l’habilitation psychologique est considérée d’abord 
comme variable médiatrice puis dépendante dans la relation de modération, et la 
résistance au changement comme variable modératrice. L’habilitation comportementale 
est considérée comme une variable dépendante. Dans les analyses, l’habilitation 
psychologique a été considérée comme un construit global, tel que l’ont suggéré par 
Seibert, et al. (2011), mais elle l’a été aussi sous l’angle de ses différentes dimensions 
(Boudrias et al. 2010).  
 
Respect des postulats 
D’abord, les conditions d’application du test statistique de la régression multiple 
et hiérarchique ont été vérifiées selon les recommandations de Howell (1998). La 
normalité a été vérifiée et, en regard du coefficient d’asymétrie, toutes les distributions 
étaient normales. Les distributions dont les coefficients s’éloignaient davantage de la 
normalité ont été vérifiées au moyen des transformations de la racine carrée, de 
logarithme et d’inversion de la variable, sans que cela mène à une plus grande normalité. 
Elles ont donc été conservées telles quelles. Des analyses de cohérence interne ont été 
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réalisées et les alphas de Cronbach indiquaient que chaque échelle atteignait les qualités 
psychométriques des instruments originaux. Lors de la réalisation des régressions, les 
recommandations concernant la singularité, la multicolinéarité, la linéarité, et 
l’homoscédasticité ont été vérifiées, ce qui a permis de constater que tous les postulats 
étaient respectés. De plus, à l’aide du coefficient de la distance de Cook, il a été établi 
qu’il n’y avait pas de données extrêmes multivariées dans l’échantillon (z > 3,0 d’écart-
type à la moyenne). La taille de l’échantillon, quant à elle, était considérée comme 
acceptable pour faire les analyses subséquentes, car l’échantillon était de 104 + p 
(Tabachnick & Fidell, 2007). Enfin, la présence de données manquantes a été vérifiée, 
selon les recommandations de  Tabachnick & Fidell (2007). Deux variables, « pratiques 
d’habilitation du supérieur » et « engagement affectif envers le changement », 
comportaient plus de 5 % de données manquantes, soit respectivement 6,7 % et 10,3 %. 
Toutefois, l’obtention d’un p = 0,59 au test MCAR établit que les données manquantes 
se distribuent aléatoirement et qu’elles ne sont pas le résultat d’un patron de réponse des 
participants en lien avec les variables à l’étude. Ainsi, pour ces deux variables, les 
analyses subséquentes ont été réalisées en excluant les données manquantes. Pour les 
autres variables, la stratégie de remplacement par la moyenne a été favorisée.  
 
Variables de contrôle 
Quatre variables de contrôle ont été incluses dans les analyses. La première 
variable est le sexe (codé 0 pour « homme » et 1 pour « femme »), la deuxième est l’âge 
(codé 1 pour « moins de 30 ans », 2 pour « 30 à 39 ans », 3 pour « 40 à 49 ans » et 4 
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pour « 50 ans et plus »), et la troisième est l’ancienneté dans l’organisation (codée 1 
pour « moins d’un an », 2 pour « entre 1 et 5 ans», 3 pour « entre 6 et 10 ans », 4 pour 
« entre 11 et 15 ans », 5 pour « entre 16 et 20 ans » et 6 pour « plus de 20 ans »). La 
quatrième variable de contrôle est le niveau de scolarité (codé 0 pour « aucun diplôme », 
1 pour « primaire », 2 pour « secondaire DES », 3 pour « secondaire DEP », 4 pour 
« Collégial DEC/AEC », 5 pour « université/certificat », 6 pour 
« université/baccalauréat » et 7 pour « université/maîtrise ou doctorat »). Les variables 
de contrôle ont été intégrées dans les régressions simples et seules les variables 
significatives ont été utilisées dans les analyses subséquentes.  
 
Analyses préliminaires  
Dans un premier temps, des régressions simples ont été réalisées, afin de vérifier 
les liens entre chacune des variables indépendantes à l’étude et les deux variables 
dépendantes. Plus précisément, des régressions simples ont été effectuées en entrant une 
variable à la fois, soit d’abord les variables de contrôle, le prédicteur (la fréquence 
d’utilisation des pratiques d’habilitation du supérieur), le médiateur (les dimensions de 
l’habilitation psychologique) et enfin le modérateur (la disposition à la résistance au 
changement). Dans un deuxième temps, une série de régressions multiples a été réalisée. 
Les variables de contrôle significatives des premières analyses (bloc 1), le prédicteur 
(bloc 2) et le médiateur ou modérateur (bloc 3) ont été considérés simultanément, mais 
insérés un seul bloc à la fois dans l’équation. Les variables de contrôle non significatives 
ont été retirées des analyses subséquentes. Dans un dernier temps, les variables de 
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contrôle significatives, le prédicteur et médiateur ou modérateur, lorsque significatifs, 
ont été insérés en 3 blocs, l’un après l’autre, dans une série de régressions multiples 
hiérarchiques.  
 
Médiation 
Selon Baron et Kenny (1986), la médiation, aussi appelée effet indirect, est un 
phénomène qui s’observe lorsque : 1) une variable indépendante est significativement 
liée à une variable dépendante (effet c) ; 2) la variable indépendante est 
significativement liée à une variable médiatrice (effet a) ; 3) la variable médiatrice prédit 
significativement la variable dépendante, même lorsqu’on contrôle la variable 
indépendante (effet b) ; 4) la relation entre les variables indépendante et dépendante est 
réduite ou non significative lorsqu’on inclut la variable médiatrice dans l’équation (c1 > 
c). Une médiation est dite complète quand la relation entre la variable indépendante et la 
variable dépendante est réduite à zéro lors de l’inclusion du médiateur dans le modèle. Si 
cette relation est réduite, mais non nulle, alors la médiation est considérée comme 
partielle (Tabachnick & Fidell, 2007). Parmi les méthodes développées pour évaluer ce 
type d’effet indirect, Sobel (1982) suggère de tester la différence entre l’effet total et 
l’effet direct (c1 – c). Toutefois, MacKinnon, Lockwood, Hoffman, West et Sheets 
(2002) suggèrent que la méthode vérifiant que a∗b diffère de zéro est la plus efficace 
pour tester l’effet de médiation, car elle permet de réduire l’erreur de type 1 et 
d’augmenter la puissance statistique. Cette méthode a donc été utilisée pour vérifier 
l’hypothèse de médiation dans la présente étude, soit à l’aide d’intervalles de confiance à 
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95 % obtenus par la procédure de ré-échantillonnage (bootstrapping), comme le 
recommandent MacKinnon, Lockwood et Williams (2004). Cette méthode permet 
d’ailleurs de remédier à l’asymétrie fréquente des distributions de a∗b. Plus précisément, 
le ré-échantillonnage consiste à recréer à partir des données, aléatoirement et avec 
remise, un grand nombre d’échantillons (5000 pour la présente étude) de tailles 
équivalentes à celle de l’échantillon initial. Dans chacun de ces échantillons, les effets 
indirects sont calculés (Preacher & Hayes, 2004). Ceux-ci permettront d’estimer une 
nouvelle distribution pour a∗b avec un intervalle de confiance à 95 %. Si l’intervalle de 
confiance exclut zéro, il est possible d’affirmer que l’effet indirect est statistiquement 
significatif. Pour la variable dépendante (habilitation comportementale), lorsque 
considérée comme un construit global ainsi que pour chacune de ses cinq dimensions, 20 
effets indirects ont été testés à partir des variables médiatrices, soit les quatre dimensions 
de l’habilitation psychologique, à l’aide de régressions multiples hiérarchiques. Les 
macros développées par Preacher et Hayes (2004), disponibles sur le leur site web 
www.quantpsy.org, ont été utilisées pour ces analyses.  
 
Modération 
Afin de vérifier le rôle modérateur de la disposition à la résistance au 
changement dans la relation entre les pratiques d’habilitation du supérieur et 
l’habilitation psychologique, les effets d’interaction potentiels ont été testés à l’aide de 
régressions hiérarchiques. Pour ce faire, un effet d’interaction a été créé par le produit du 
prédicteur et du modérateur, soit : pratiques d’habilitation du supérieur * résistance au 
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changement (comme construit global). Préalablement, pour éviter les problèmes de 
multicolinéarité, chacune des variables de contrôle, le prédicteur, et le modérateur ont 
été centrés à la moyenne (Aiken & West, 1991). Ensuite, après avoir vérifié l’effet de la 
variable indépendante et du modérateur pris séparément dans des régressions simples, le 
terme d’interaction a été introduit dans une série de régressions hiérarchiques. Plus 
précisément, l’ordre d’entrée dans la série de régressions consistait en bloc 1) variables 
de contrôle significatives, bloc 2) variable indépendante, bloc 3) modérateur, et bloc 4) 
effet d’interaction pour le modérateur. Afin d’interpréter les effets d’interactions 
significatifs, il suffit de réaliser des analyses post-hoc à l’aide d’un calculateur en ligne 
développé par Preacher, Curran et Bauer (2006), disponible sur le site 
www.quantpsy.org. Celui-ci permet d’estimer l’intervalle exact à l’intérieur duquel 
l’effet d’interaction devient significatif, méthode plus précise que celle qui consiste à 
seulement ajouter ou soustraire la valeur d’un écart-type, par exemple, au modérateur. 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
Résultats 
 
 
 
 
Corrélations et statistiques descriptives 
Le Tableau 2 présente toutes les relations entre les variables à l’étude dans les 
analyses de médiation et de modération subséquentes. Ces résultats démontrent que la 
plupart des variables sont significativement reliées entre elles, mais aussi assez distinctes 
pour présumer qu’il n’y a pas de problèmes de multicolinéarité et pour que les 
dimensions des concepts à l’étude soient utilisées séparément dans les analyses 
subséquentes. 
 
Les corrélations les plus élevées sont observées entre l’habilitation 
psychologique et ses dimensions, ainsi qu’entre l’habilitation comportementale et ses 
dimensions. Ces fortes corrélations ne posent toutefois pas de problème de singularité 
car les liens entre l’habilitation psychologique et ses dimensions, et ceux entre 
l’habilitation comportementale et ses dimensions ne sont pas étudiés dans les analyses 
suivantes. Les corrélations entres les pratiques d’habilitation du supérieur immédiat, 
l’habilitation psychologique et l’habilitation comportementale sont aussi bonnes, soit 
0,437 < r < 0,489, p < 0,001. Par ailleurs, le sexe est la variable la moins corrélée aux 
autres variables, celle-ci n’étant significativement corrélée qu’à l’ancienneté. Enfin, les 
résultats de corrélation pour la variable d’engagement affectif envers le changement 
correspondent à ce qui était attendu en termes de validité critériée, soit qu’ils sont 
négativement liés à la résistance au changement (r = -0,228, p < 0,01).  
Tableau 2 
 
Corrélations et statistiques descriptives pour les variables à l’étude 
 
Variable 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1. Sexe 1         
2. Âge -0,115 1        
3. Ancienneté -0,158* 0,617*** 1       
4. Niv. scol. -0,066 -0,185** -0,140* 1      
5. PHS  -0,031 0,102 0,027 -0,051 1     
6. Hab. psy. -0,080 0,202** 0,210** -0,137* 0,465*** 1    
7. Sens perçu -0,790 0,240** 0,187** -0,127 0,417*** 0,812*** 1   
8. Sent. comp.  -0,055 0,224** 0,201** -0,232** 0,257*** 0,740*** 0,546*** 1  
9. Autodéter. -0,057 0,038 0,133 -0,139* 0,360*** 0,835*** 0,578*** 0,462*** 1 
10. Impact perçu -0,066 0,160* 0,155* 0,037 0,431*** 0,806*** 0,500*** 0,426*** 0,596*** 
11. RC -0,074 -0,172* -0,052 0,099 -0,188** -0,215** -0,270*** -0,306*** 0,043 
12. EAC 0,043 0,076 -0,018 -0,084 0,394*** 0,279*** 0,248*** 0,224** 0,209** 
13. Hab. comp. 0,078 0,139* 0,115 -0,08 0,437*** 0,489*** 0,289*** 0,401*** 0,340*** 
14. Eff. tâches 0,134 0,008 -0,039 -0,093 0,166** 0,306*** 0,207*** 0,396*** 0,270*** 
15. Amé. tâches 0,083 0,107 -0,035 -0,092 0,330*** 0,350*** 0,231*** 0,344*** 0,265*** 
16. Coll. efficace 0,098 0,089 0,042 -0,057 0,435*** 0,427*** 0,263*** 0,315*** 0,282*** 
17. Amé. groupe 0,052 0,139* 0,170* -0,027 0,359*** 0,364*** 0,180** 0,282*** 0,191** 
18. Invest. org. 0,014 0,160* 0,193** -0,071 0,424*** 0,468*** 0,274*** 0,323*** 0,330*** 
Moyenne 0,910 40,41 3,197 5,49 3,208 3,5 3,969 3,914 3,581 
Variance 0,083 107,165 2,091 1,299 0,846 0,551 0,802 0,664 0,975 
Écart-Type 0,289 10,352 1,446 1,140 0,920 0,742 0,896 0,815 0,988 
Minimum 0 22 1 2 1  1 1 1 
Maximum 1 63 6 7 5 5 5 5 5 
Alpha Cron. (α) -- -- -- -- 0,965 0,916 0,887 0,856 0,875 
Note. Niv. scol. = Niveau de scolarité ; PHS = Pratiques d’habilitation du supérieur immédiat ; Hab. psy. = Habilitation psychologique ; Sent. comp. = 
Sentiment de compétence ; Autodéter. = Autodétermination ; RC = Résistance au changement ; EAC = Engagement affectif envers le changement ; 
Hab. comp. = Habilitation comportementale ; Eff. tâches = Efficacité dans ses tâches ; Amé. tâches = Amélioration dans ses tâches ; Coll. efficace = 
Collaboration efficace ; Amé. groupe = Amélioration dans son groupe ; Invest. org. = Investissement au niveau organisationnel ; Alpha Cron. (α) = 
Alpha de Cronbach ; * p < 0,05 ; **p < 0,01 ; ***p < 0,001.
Tableau 2 
 
Corrélations et statistiques descriptives pour les variables à l’étude (suite) 
 
Variable 10 11 12 13 14 15 16 17 18 
1. Sexe          
2. Âge          
3. Ancienneté          
4. Niv scol.          
5. PHS           
6. Hab. psy.          
7. Sens perçu          
8. Sent. comp.           
9. Autodéter.          
10. Impact perçu 1         
11. RC. -0,101 1        
12. EAC 0,211** -0,228** 1       
13. Hab. comp. 0,518*** -0,287*** 0,318*** 1      
14. Eff. tâches 0,126 -0,174* 0,184** 0,542*** 1     
15. Amé. tâches 0,285*** -0,357*** 0,321*** 0,772*** 0,616*** 1    
16. Coll. efficace 0,487*** -0,265*** 0,233** 0,847*** 0,375*** 0632*** 1   
17. Amé. groupe 0,492*** -0,204*** 0,251*** 0,893*** 0,335*** 0,580*** 0,744*** 1  
18. Invest. org. 0,544*** -0,207** 0,282*** 0,904*** 0,242*** 0,523*** 0,708*** 0,832*** 1 
Moyenne 2,936 2,605 3,558 3,448 4,524 3,884 3,531 2,892 2,593 
Variance 1,020 0,377 0,849 0,461 0,266 0,499 0,789 1,078 1,035 
Écart-Type 1,010 0,614 0,921 0,679 0,515 0,706 0,888 1,038 1,017 
Minimum 1 1,27 1 1,59 2 2 1,25 1 1 
Maximum 5 5,40 5 4,93 5 5 5 5 5 
Alpha Cron. (α) 0,925 0,860 0,951 0,939 0,868 0,804 0,791 0,882 0,905 
Note. Niv. scol. = Niveau de scolarité ; PHS = Pratiques d’habilitation du supérieur immédiat ; Hab. psy. = Habilitation psychologique ; Sent. comp. = 
Sentiment de compétence ; Autodéter. = Autodétermination ; RC = Résistance au changement ; EAC = Engagement affectif envers le changement ; 
Hab. comp. = Habilitation comportementale ; Eff. tâches = Efficacité dans ses tâches ; Amé. tâches = Amélioration dans ses tâches ; Coll. efficace = 
Collaboration efficace ; Amé. groupe = Amélioration dans son groupe ; Invest. org. = Investissement au niveau organisationnel ; Alpha Cron. (α) = 
Alpha de Cronbach; * p < 0,05 ; **p < 0,01 ; ***p < 0,001. 
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Prédiction du construit global de l’habilitation comportementale 
 Les régressions simples présentées dans le Tableau 3 montrent que, parmi les 
variables de contrôle, seul l’âge est significativement relié à l’habilitation 
comportementale (plus l’âge augmente, plus l’habilitation comportementale augmente). 
Toutes les autres variables de contrôle ont donc été retirées des analyses subséquentes. 
Dans les régressions simples, les pratiques d’habilitation du supérieur immédiat sont 
positivement et significativement reliées à l’habilitation comportementale. Ainsi, quand 
la fréquence d’utilisation des pratiques d’habilitation du supérieur immédiat, telle que 
perçue par les employés, augmente, l’habilitation comportementale augmente aussi. Les 
régressions simples démontrent aussi que toutes les dimensions de l’habilitation 
psychologique sont positivement et significativement reliées au construit global 
d’habilitation comportementale. Toutefois, lorsque considérées simultanément dans les 
régressions multiples, seules deux des dimensions de l’habilitation psychologique restent 
significativement et positivement reliées à l’habilitation comportementale, soit le 
sentiment de compétence et l’impact perçu.  
 
Une fois les variables significatives des régressions multiples incluses 
simultanément dans une régression hiérarchique (modèle final), l’âge n’est plus 
significativement lié à l’habilitation comportementale, tandis que les pratiques 
d’habilitation du supérieur immédiat, le sentiment de compétence et l’impact perçu le 
restent. Prises ensemble, les variables du modèle final expliquent 33,5 % de la variance 
de l’habilitation comportementale (R2 ajusté). 
Tableau 3 
Résultats des régressions prédisant le construit global d’habilitation comportementale 
 Régressions simples Régressions multiples  
chaque bloc séparé 
Régressions multiples,  
modèle final 
Variable β t p β t p β t p 
De contrôle          
Sexe 0,077 1,129 0,260       
Âge 0,137 2,022 0,044 0,137 2,022 0,044 0,019 0,327 0,744 
Ancienneté 0,114 1,669 0,097       
Niv. scol. -0,079 -1,159 0,248       
R2 ajusté  NA   NA   0,014   
PHS 0,437 6,990 0,000 0,437 6,990 0,000 0,243 3,837 0,000 
R2 ajusté  NA   NA   0,189   
(∆R2)       (0,178)   
Hab. psy.          
Sens perçu 0,288 4,445 0,000 -0,067 -0,865 0,388    
Sent. comp.  0,397 6,378 0,000 0,250 3,539 0,000 0,187 2,943 0,004 
Autodéter. 0,339 5,32 0,000 -0,004 0,050 0,960    
Impact perçu 0,513 8,816 0,000 0,447 3,034 0,000 0,329 4,903 0,000 
R2 ajusté  NA   0,298   0,335   
(∆R2)       (0,152)   
Note. Niv. scol. = Niveau de scolarité ; PHS = Pratiques d’habilitation du supérieur immédiat ; Hab. psy. = Habilitation 
psychologique ; Sent. comp. = Sentiment de compétence ; Autodéter. = Autodétermination. 
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Prédiction de l’efficacité dans la réalisation de ses tâches 
Les régressions simples présentées dans le Tableau 4 montrent qu’aucune des 
variables de contrôle n’est reliée significativement à la dimension « efficacité dans la 
réalisation de ses tâches ». Celles-ci ont donc été éliminées des analyses suivantes. Par 
ailleurs, les pratiques d’habilitation du supérieur immédiat sont positivement et 
significativement reliées à l’efficacité dans la réalisation de ses tâches. Ainsi, quand la 
fréquence d’utilisation des pratiques d’habilitation du supérieur immédiat, telle que 
perçue par un employé, augmente, l’efficacité de ce dernier augmente aussi. Les 
régressions simples montrent aussi que toutes les dimensions de l’habilitation 
psychologique sauf une, soit l’impact perçu, sont reliées significativement et 
positivement à l’efficacité dans la réalisation des tâches.  
 
Dans les régressions multiples effectuées ensuite, seule la dimension du 
sentiment de compétence reste significative. Cette dimension reste significativement et 
positivement reliée à l’efficacité lorsqu’elle est considérée en même temps que la 
variable des pratiques d’habilitation du supérieur, qui elle devient alors non-
significative. Le modèle final explique 12,8 % de la variance de la dimension 
« efficacité dans la réalisation de ses tâches » (R2 ajusté). 
 
Tableau 4 
Résultats des régressions prédisant l’efficacité dans la réalisation de ses tâches  
 Régressions simples Régressions multiples  
chaque bloc séparé 
Régressions multiples, modèle 
final 
Variable β t p β t p β t p 
De contrôle          
Sexe 0,131 1,933 0,055       
Âge 0,008 0,117 0,907       
Ancienneté -0,038 -0,550 0,583       
Niv. scol. -0,091 -1,331 0,185       
R2 ajusté  NA   NA      
PHS 0,166 2,422 0,016 0,166 2,422 0,016 0,069 1,045 0,297 
R2 ajusté  NA   NA   0,022   
(∆R2)       (0,027)   
Hab. psy.          
Sens perçu 0,205 3,098 0,002 -0,077 -0,929 0,354    
Sent. comp.  0,39 6,257 0,000 0,372 4,846 0,000 0,370 5,578 0,000 
Autodéter. 0,268 4,114 0,000 0,142 1,794 0,074    
Impact perçu 0,125 1,855 0,065       
R2 ajusté  NA   0,158   0,147   
(∆R2)       (0,128)   
Note. Niv. scol. = Niveau de scolarité ; PHS = Pratiques d’habilitation du supérieur immédiat ; Hab. psy. = Habilitation 
psychologique ; Sent. comp. = Sentiment de compétence ; Autodéter. = Autodétermination.  
 
 44 
Prédiction de l’amélioration dans ses tâches 
 Aucune des variables de contrôle n’est significativement reliée à la dimension 
« amélioration dans ses tâches », comme le montrent les régressions simples dans le 
Tableau 5. Les variables de contrôle ont toutes été éliminées des analyses subséquentes. 
Les régressions simples montrent aussi que les pratiques d’habilitation du supérieur 
immédiat sont positivement et significativement reliées à l’amélioration dans ses tâches. 
De plus, les régressions simples font ressortir toutes les dimensions de l’habilitation 
psychologique comme étant significativement et positivement liées à l’amélioration dans 
ses tâches. Lorsque que les dimensions sont incluses dans les régressions multiples 
suivantes, seule la dimension « sentiment de compétence » de l’habilitation 
psychologique reste significative.  
 
 Le modèle final comprenant les pratiques d’habilitation du supérieur et le 
sentiment de compétence explique 6,8 % de la variance de l’amélioration dans ses tâches 
(R2 ajusté). 
Tableau 5 
Résultats des régressions prédisant l’amélioration dans ses tâches 
 Régressions simples Régressions multiples  
chaque bloc séparé 
Régressions multiples, modèle 
final 
Variable β t p β t p β t p 
De contrôle          
Sexe 0,082 1,207 0,229       
Âge 0,105 1,547 0,123       
Ancienneté -0,035 -0,507 0,613       
Niv. scol. -0,091 -1,331 0,185       
R2 ajusté  NA   NA      
PHS 0,330 5,026 0,000 0,330 5,026 0,000 0,262 3,992 0,000 
R2 ajusté        0,105   
(∆R2) NA   NA   (0,109)   
Hab. psy.          
Sens perçu 0,230 3,495 0,001 -0,024 -0,279 0,780    
Sent. comp.  0,339 5,329 0,000 0,263 3,338 0,001 0,269 4,109 0,000 
Autodéter. 0,264 4,039 0,000 0,071 0,803 0,423    
Impact perçu 0,283 4,352 0,000 0,144 1,743 0,083    
R2 ajusté  NA   0,128   0,169   
(∆R2)       (0,068)   
Note. Niv. scol. = Niveau de scolarité ; PHS = Pratiques d’habilitation du supérieur immédiat ; Hab. psy. = Habilitation 
psychologique ; Sent. comp. = Sentiment de compétence ; Autodéter. = Autodétermination.  
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Prédiction de la collaboration efficace 
 Les régressions simples présentées dans le Tableau 6 montrent qu’aucune des 
variables de contrôle ne prédit significativement la collaboration efficace. Ces variables 
ont donc été exclues des analyses suivantes. Les pratiques d’habilitation du supérieur 
immédiat sont quant à elles reliées positivement et significativement à la collaboration 
efficace. Les régressions simples démontrent enfin que toutes les dimensions de 
l’habilitation psychologique prédisent significativement et de manière positive la 
collaboration efficace.  
 
Lorsque considérées simultanément, sur les quatre dimensions de l’habilitation 
psychologique, seuls le sentiment de compétence et l’impact perçu prédisent 
significativement et positivement la collaboration efficace. Ces deux dimensions ont 
donc été incluses dans les analyses de régression hiérarchique suivantes. Ainsi, dans le 
modèle final, lorsque les pratiques d’habilitation, le sentiment de compétence et l’impact 
perçu sont inclus simultanément, seules les variables « pratiques d’habilitation » et 
« impact perçu » restent significatives. Le modèle final explique 29,2 % de la variance 
de la collaboration efficace (R2 ajusté). 
 
Tableau 6 
Résultats des régressions prédisant la collaboration efficace  
 Régressions simples Régressions multiples  
chaque bloc séparé 
Régressions multiples, modèle 
final 
Variable β t p β t p β t p 
De contrôle          
Sexe 0,097 1,426 0,155       
Âge 0,088 1,290 0,198       
Ancienneté 0,041 0,604 0,546       
Niv. scol. -0,056 -0,819 0,414       
R2 ajusté  NA   NA      
PHS 0,435 6,955 0,000 0,435 6,955 0,000 0,270 4,145 0,000 
R2 ajusté  NA   NA   0,185   
(∆R2)       (0,189)   
Hab. psy.          
Sens perçu 0,262 4,002 0,000 -0,021 -0,261 0,794    
Sent. comp.  0,311 4,828 0,000 0,155 2,104 0,037 0,107 1,666 0,097 
Autodéter. 0,281 4,327 0,000 -0,054 -0,653 0,515    
Impact perçu 0,482 8,117 0,000 0,464 6,006 0,000 0,318 4,618 0,000 
R2 ajusté     0,239   0,292   
(∆R2)       (0,113)   
Note. Niv. scol. = Niveau de scolarité ; PHS = Pratiques d’habilitation du supérieur immédiat ; Hab. psy. = Habilitation 
psychologique ; Sent. comp. = Sentiment de compétence ; Autodéter. = Autodétermination.  
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Prédiction de l’amélioration dans son groupe de travail  
Lorsque considérées seules, les variables de contrôle qui prédisent 
significativement l’amélioration dans son groupe de travail sont l’âge et l’ancienneté 
(relations positives), comme le montrent les régressions du Tableau 7. Le sexe et le 
niveau de scolarité ont donc été retirés des analyses subséquentes. Les pratiques 
d’habilitation sont aussi reliées positivement et significativement à l’amélioration dans 
son groupe de travail. Les régressions simples démontrent aussi que toutes les 
dimensions de l’habilitation psychologique sont significativement et positivement reliées 
à l’amélioration dans son groupe de travail. 
 
Lorsqu’incluses simultanément dans une régression multiple, les deux variables 
de contrôle ne sont plus significatives. Du côté de l’habilitation psychologique, dans les 
régressions multiples, deux dimensions restent significativement et positivement reliées 
à l’amélioration dans le groupe de travail, soit le sentiment de compétence et l’impact 
perçu. L’autodétermination, quant à elle, devient négativement reliée à l’amélioration 
quand toutes les dimensions sont considérées simultanément. Dans la régression 
multiple suivante (modèle final) incluant les pratiques d’habilitation et les trois 
dimensions de l’habilitation psychologique précédemment significatives, toutes les 
variables restent significativement liées à l’amélioration dans son groupe de travail. Le 
modèle final explique 30,1 % de la variance de l’amélioration dans son groupe de 
travail.
Tableau 7 
Résultats des régressions prédisant l’amélioration dans son groupe de travail  
 Régressions simples Régressions multiples  
chaque bloc séparé 
Régressions multiples, modèle 
final 
Variable β t p β t p β t p 
De contrôle          
Sexe 0,052 0,755 0,451       
Âge 0,137 2,019 0,045 0,054 0,616 0,539    
Ancienneté 0,167 2,477 0,014 0,135 1,538 0,125    
Niv. scol. -0,027 -0,390 0,697       
R2 ajusté  NA   0,021      
PHS 0,359 5,531 0,000 0,359 5,531 0,000 0,200 3,071 0,000 
R2 ajusté  NA   NA   0,125   
(∆R2)       (0,129)   
Hab. psy.          
Sens perçu 0,180 2,695 0,008 -0,098 -1,233 0,219    
Sent. comp.  0,278 4,279 0,000 0,174 2,401 0,017 0,134 2,006 0,046 
Autodéter. 0,190 2,859 0,005 -0,173 -2,137 0,034 -0,235 -3,477 0,001 
Impact perçu 0,487 8,235 0,000 0,570 7,508 0,000 0,510 6,670 0,000 
R2 ajusté     0,265   0,301   
(∆R2)       (0,186)   
Note. Niv. scol. = Niveau de scolarité ; PHS = Pratiques d’habilitation du supérieur immédiat ; Hab. psy. = Habilitation 
psychologique ; Sent. comp. = Sentiment de compétence ; Autodéter. = Autodétermination.  
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Prédiction de l’investissement au niveau organisationnel 
Les régressions simples présentées au Tableau 8 montrent que l’âge et 
l’ancienneté prédisent significativement et positivement l’investissement au niveau 
organisationnel. Les autres variables de contrôle ont été éliminées des analyses 
suivantes. Les pratiques d’habilitation du supérieur immédiat et chacune des dimensions 
de l’habilitation psychologique, lorsqu’insérées dans des régressions simples, prédisent 
aussi significativement et positivement l’investissement au niveau organisationnel.  
 
Lorsqu’insérées dans les blocs de régressions multiples séparés, les variables de 
contrôle du sens perçu et de l’autodétermination ne sont plus significatives. Les autres 
variables significatives ont ensuite été insérées dans une régression multiple (modèle 
final), et les pratiques d’habilitation et le sens perçu restent significativement et 
positivement reliés à l’investissement organisationnel. Ce modèle final explique 33,2 % 
de la variance de l’investissement au niveau organisationnel.  
 
 
 
 
Tableau 8 
Résultats des régressions prédisant l’investissement au niveau organisationnel  
 Régressions simples Régressions multiples  
chaque bloc séparé 
Régressions multiples, modèle 
final 
Variable β t p β t p β t p 
De contrôle          
Sexe 0,014 0,201 0,841       
Âge 0,159 2,340 0,020 0,066 0,757 0,450    
Ancienneté 0,191 2,838 0,005 0,150 1,720 0,087    
Niv. scol. -0,071 -1,030 0,304       
R2 ajusté  NA   0,030      
PHS  0,424 6,745 0,000 0,424 6,745 0,000 0,227 3,588 0,000 
R2 ajusté  NA   NA   0,176   
(∆R2)       (0,180)   
Hab. psy.          
Sens perçu 0,273 4,192 0,000 -0,054 -0,701 0,484    
Sent. comp.  0,319 4,964 0,000 0,142 1,998 0,047 0,089 1,424 0,156 
Autodéter. 0,329 5,139 0,000 -0,018 -0,221 0,825    
Impact perçu 0,535 9,352 0,000 0,522 6,998 0,000 0,405 6,044 0,000 
R2 ajusté     0,296   0,332   
(∆R2)       (0,162)   
Note. Niv. scol. = Niveau de scolarité ; PHS = Pratiques d’habilitation du supérieur immédiat ; Hab. psy. = Habilitation 
psychologique ; Sent. comp. = Sentiment de compétence ; Autodéter. = Autodétermination.  
 
 
 52 
Les résultats obtenus dans les analyses préliminaires permettent de confirmer 
deux hypothèses de la présente étude, respectivement : que la fréquence d’utilisation des 
pratiques d’habilitation du supérieur immédiat est positivement liée à la fréquence des 
manifestations comportementales de l’habilitation d’un subalterne (H2), et que le niveau 
d’habilitation psychologique du subalterne est positivement lié à la fréquence à laquelle 
ce dernier adopte des comportements d’habilitation (H3). Plus précisément, les mêmes 
relations ont été remarquées entre les dimensions des variables à l’étude.  
 
Analyses de médiation 
Les résultats obtenus lors des analyses préliminaires suggèrent que certaines 
dimensions de l’habilitation psychologique peuvent jouer des rôles de médiateurs. De 
fait, les analyses préliminaires permettent de satisfaire aux conditions de médiation de 
Baron et Kenny (1986).  
 
Construit global d’habilitation comportementale 
Comme le montre le Tableau 9, l’effet des pratiques d’habilitation du supérieur 
immédiat sur le construit global d’habilitation comportementale (c), qui était à la base 
significatif dans les analyses préliminaires, est réduit lorsque sont incluses les 
dimensions de l’habilitation psychologique (c’), tout en restant significatif. Cette 
réduction permet de conclure à une médiation partielle, ce qui est confirmé par les 
résultats des effets indirects pour trois des dimensions de l’habilitation psychologique. 
Tableau 9 
Effets indirects pour le construit global d’habilitation comportementale, 
 pour l’efficacité dans la réalisation de ses tâches et pour l’amélioration dans ses tâches 
 
Note. Hab. psy. = Habilitation psychologique ; PHS = Pratiques d’habilitation du supérieur immédiat ; Sent. comp. = 
Sentiment de compétence ; Autodéter. = Autodétermination ; a = régression du prédicteur sur le médiateur; b = régression de 
la variable médiateur sur la variable dépendante; c/c’: régression du prédicteur sur la variable dépendante en incluant (c’) ou 
non (c) les médiateurs dans l’équation; ab: effet indirect; C.I.: intervalle de confiance; * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001. 
 
Prédicteur Médiateurs Composantes spécifiques de la relation de médiation Effets indirects obtenus par 
bootstrap 
 Hab. psy. a (s.e.) b (s.e.) c (s.e.) c’ (s.e.) ab (s.e.) C.I. 95% 
Effets indirects pour le construit global d’habilitation comportementale  
PHS    0,322*** (0,046) 0,207*** (0,048)   
 Sens perçu 0,403*** (0,061) -0,110 (0,059)   -0,045(0,024) -0,097/-0,003 
 Sent. comp.  0,226*** (0,059) 0,214*** (0,058)   0,048 (0,019) 0,020/0,095 
 Autodéter. 0,381*** (0,069) -0,027 (0,054)   -0,011 (0,021) -0,055/0,027 
 Impact perçu 0,466*** (0,068) 0,261*** (0,051)   0,121 (0,028) 0,075/0,186 
Effets indirects pour l’efficacité dans la réalisation de ses tâches  
PHS    0,091* (0,038) 0,052 (0,041)   
 Sens perçu 0,403*** (0,061) -0,050 (0,050)   -0,020 (0,021) -0,067/0,017 
 Sent. comp.  0,226*** (0,059) 0,240*** (0,049)   0,054 (0,020) 0,023/0,107 
 Autodéter. 0,381*** (0,069) 0,097* (0,046)   0,037 (0,018) 0,006/0,080 
 Impact perçu 0,466*** (0,068) -0,068 (0,044)   -0,032 (0,020) -0,077/0,002 
Effets indirects pour l’amélioration dans ses tâches 
PHS    0,254*** (0,051) 0,191*** (0,056)   
 Sens perçu 0,403*** (0,061) -0,080 (0,069)   -0,033 (0,031) -0,103/0,023 
 Sent. comp.  0,226*** (0,059) 0,236*** (0,068)   0,052 (0,021) 0,021/0,109 
 Autodéter. 0,381*** (0,069) 0,028 (0,063)   0,012 (0,026) -0,039/0,062 
 Impact perçu 0,466*** (0,068) 0,068 (0,060)   0,032 (0,028) -0,017/0,092 
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De fait, les intervalles de confiance pour les dimensions du sens perçu, du 
sentiment de compétence et de l’impact perçu excluent tous zéro. Les relations 
significatives vont dans le sens attendu, c’est-à-dire que les pratiques d’habilitation 
prédisent positivement les dimensions de l’habilitation psychologique et celles-ci 
prédisent positivement l’habilitation comportementale. Ces résultats sont cohérents avec 
ceux des analyses préliminaires et confirment le rôle joué par le sentiment de 
compétence et la perception d’avoir de l’impact dans la prédiction de l’habilitation 
comportementale.  
 
Efficacité dans la réalisation de ses tâches 
En ce qui concerne la dimension « efficacité dans la réalisation de ses tâches », 
comme le montre le Tableau 9, la relation entre les pratiques d’habilitation et l’efficacité 
dans la réalisation de ses tâches (c) n’est plus significative lorsque sont incluses les 
dimensions de l’habilitation psychologique dans l’équation (c’), ce qui suggère qu’elles 
médiatisent en totalité cette relation. Parmi les dimensions de l’habilitation 
psychologique, le sentiment de compétence et l’autodétermination semblent en effet 
jouer un rôle médiateur, comme le confirment leurs intervalles de confiance excluant 
zéro. Ces relations vont dans le sens attendu et concordent avec les analyses 
préliminaires, c’est-à-dire que les pratiques d’habilitation prédisent positivement les 
dimensions de l’habilitation psychologique qui elles, prédisent positivement l’efficacité 
dans la réalisation de ses tâches.  
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Amélioration dans ses tâches 
Les résultats présentés dans le Tableau 9 pour la dimension « amélioration dans 
ses tâches » montrent un seul effet indirect significatif. De fait, si une petite réduction de 
l’effet des pratiques d’habilitation sur l’amélioration est observée lorsque les dimensions 
de l’habilitation psychologique sont incluses, ce qui suggère une médiation partielle, leur 
rôle de médiateur semble mitigé. De plus, bien que les relations significatives aillent 
dans le sens attendu (soit que les pratiques d’habilitation prédisent positivement les 
dimensions de l’habilitation psychologique et que celles-ci prédisent positivement 
l’amélioration dans ses tâches) seul le sentiment de compétence médiatise 
significativement la relation. Cela confirme les analyses de régressions préliminaires qui 
indiquaient que seul le sentiment de compétence était significativement lié à 
l’amélioration dans ses tâches. 
 
Collaboration efficace 
Les résultats pour la dimension « collaboration efficace » présentés dans le 
Tableau 10 montrent que l’effet des pratiques d’habilitation sur la collaboration est 
réduit lorsque les dimensions de l’habilitation psychologique sont considérées, ce qui 
laisse supposer un rôle médiateur partiel. De fait, deux effets indirects significatifs sont 
observés, soit pour les dimensions du sentiment de compétence et de l’impact perçu qui 
médiatisent l’effet des pratiques d’habilitation.  
Tableau 10 
Effets indirects pour la collaboration efficace, pour l’amélioration dans son groupe de travail 
 et pour l’investissement au niveau organisationnel 
Prédicteur Médiateurs Composantes spécifiques de la relation de médiation Effets indirects obtenus par 
bootstrap 
 Hab. psy. a (s.e.) b (s.e.) c (s.e.) c’ (s.e.) ab (s.e.) C.I. 95% 
Effets indirects pour la collaboration efficace 
PHS    0,420*** (0,061) 0,291*** (0,065)   
 Sens perçu 0,403*** (0,061) -0,102 (0,080)   -0,041 (0,031) -0,107/0,018 
 Sent. comp.  0,226*** (0,059) 0,186* (0,078)   0,041 (0,022) 0,009/0,098 
 Autodéter. 0,381*** (0,069) -0,084 (0,073)   -0,033 (0,030) -0,101/0,021 
 Impact perçu 0,466*** (0,068) 0,344*** (0,069)   0,161 (0,041) 0,093/0,252 
Effets indirects pour l’amélioration dans son groupe de travail  
PHS    0,405*** (0,073) 0,259*** (0,075)   
 Sens perçu 0,403*** (0,061) -0,189* (0,092)   -0,076 (0,038) -0,160/-0,008 
 Sent. comp.  0,226*** (0,059) 0,237** (0,090)   0,053 (0,028) 0,011/0,127 
 Autodéter. 0,381*** (0,069) -0,232** (0,084)   -0,090 (0,041) -0,189/-0,022 
 Impact perçu 0,466*** (0,068) 0,552*** (0,080)   0,257 (0,048) 0,177/0,365 
Effets indirects pour l’investissement au niveau organisationnel  
PHS    0,470*** (0,070) 0,283*** (0,072)   
 Sens perçu 0,403*** (0,061) -0,134 (0,089)   -0,055 (0,036) -0,131/0,012 
 Sent. comp.  0,226*** (0,059) 0,182* (0,087)   0,041 (0,023) 0,008/0,102 
 Autodéter. 0,381*** (0,069) -0,043 (0,081)   -0,018 (0,034) -0,093/0,044 
 Impact perçu 0,466*** (0,068) 0,463*** (0,077)   0,216 (0,048) 0,132/0,324 
Note. Hab. psy. = Habilitation psychologique ; PHS = Pratiques d’habilitation du supérieur immédiat ; Sent. comp. = 
Sentiment de compétence ; Autodéter. = Autodétermination ; a = régression du prédicteur sur le médiateur; b = régression de 
la variable médiateur sur la variable dépendante; c/c’: régression du prédicteur sur la variable dépendante en incluant (c’) ou 
non (c) les médiateurs dans l’équation; ab: effet indirect; C.I.: intervalle de confiance; * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001. 
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Les relations significatives observées vont dans le sens attendu, c’est-à-dire que 
les pratiques d’habilitation prédisent positivement les dimensions de l’habilitation 
psychologique et que celles-ci prédisent positivement la collaboration efficace. Ces 
résultats corroborent ceux des analyses préliminaires et confirment le rôle du sentiment 
de compétence et de l’impact perçu dans la tendance à collaborer efficacement.  
 
Amélioration dans le groupe de travail 
Les résultats pour l’amélioration dans le groupe de travail présentés dans le 
Tableau 10 montrent que l’effet des pratiques d’habilitation du supérieur immédiat est 
réduit lorsque sont incluses les dimensions de l’habilitation psychologique (c’), tout en 
restant significatif. Cette réduction permet de conclure à une médiation partielle. De fait, 
les intervalles de confiance excluant zéro indiquent que toutes les dimensions de 
l’habilitation psychologique médiatisent l’effet des pratiques d’habilitation sur 
l’amélioration dans le groupe de travail. Pour les pratiques d’habilitation, les relations 
observées vont dans le sens attendu, c’est-à-dire qu’elles prédisent positivement les 
dimensions de l’habilitation psychologique. Pour ces dernières, il semble que le sens 
perçu et l’autodétermination soient négativement liés à l’amélioration dans le groupe, 
alors que le sentiment de compétence et l’impact perçu la prédisent positivement, ce qui 
concorde avec les analyses de régression préliminaires.   
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Investissement au niveau organisationnel 
L’effet des pratiques d’habilitation sur l’investissement au niveau organisationnel 
semble médiatisé partiellement lorsque les dimensions de l’habilitation psychologique 
sont incluses dans l’équation (c’), comme le montre le Tableau 10. De fait, deux effets 
indirects significatifs sont observés, soit celui pour le sentiment de compétence et celui 
pour l’impact perçu. Les relations significatives vont dans le sens attendu, c’est-à-dire 
que les pratiques d’habilitation prédisent positivement les dimensions de l’habilitation 
psychologique, qui elles, prédisent positivement l’investissement au niveau 
organisationnel. Ces résultats vont dans la même direction que ceux obtenus lors des 
analyses préliminaires et confirment une fois de plus l’importance du sentiment de 
compétence et de l’impact perçu dans la médiation de l’investissement au niveau 
organisationnel et l’habilitation comportementale en général.  
 
Les résultats obtenus dans les analyses de médiation permettent de confirmer 
l’hypothèse quatre de la présente étude, soit que le niveau d’habilitation psychologique 
médiatise d’un subalterne partiellement la relation entre la fréquence d’utilisation des 
pratiques d’habilitation de son supérieur immédiat et son propre niveau d’habilitation 
comportementale. Le rôle médiateur de chacune des dimensions des variables, quant à 
lui, varie selon les dimensions incluses dans l’équation.  
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Analyses de modération 
Les résultats obtenus lors des analyses de modération montrent qu’aucun des 
effets d’interaction n’était significativement relié aux variables dépendantes, réfutant 
ainsi l’hypothèse de modération (H5). Les analyses post-hoc n’ont donc pas été 
effectuées. Toutefois, les régressions simples et multiples réalisées lors des analyses 
préliminaires permettent tout de même d’observer des liens entre les variables.  
 
Prédiction de l’habilitation psychologique 
Les régressions simples présentées au Tableau 11 démontrent que l’âge et 
l’ancienneté, en tant que variables de contrôle, prédisent significativement et 
positivement l’habilitation psychologique. Les autres variables de contrôle non-
significatives ont été exclues des analyses suivantes. Les pratiques d’habilitation du 
supérieur immédiat sont aussi positivement et significativement liées à l’habilitation 
psychologique. La disposition à la résistance au changement est quant à elle 
significativement et négativement liée à l’habilitation psychologique. En effet, tel 
qu’attendu, lorsque le niveau de résistance au changement est plus élevé, le niveau 
d’habilitation psychologique diminue. Dans les régressions multiples, les deux variables 
de contrôle, soit l’âge et l’ancienneté, ne sont plus significatives. Ainsi, le modèle final 
comprenant uniquement les pratiques d’habilitation et la disposition à la résistance au 
changement explique 22,5 % de la variance de l’habilitation psychologique. Toutefois, 
lorsqu’inséré dans le modèle, l’effet d’interaction « pratiques d’habilitation*résistance 
au changement » n’est pas significatif (p > 0,05).  
Tableau 11 
Résultats des régressions prédisant le construit global d’habilitation psychologique 
 Régressions simples Régressions multiples  
chaque bloc séparé 
Régressions multiples et  
effet d’interaction, modèle final 
Variable β t p β t p β t p 
De contrôle          
Sexe -0,078 -1,154 0,250       
Âge 0,194 2,923 0,004 0,131 1,503 0,134    
Ancienneté 0,203 3,054 0,003 0,125 1,433 0,153    
Niv. scol. -0,132 -1,972 0,050       
R2 ajusté  NA   0,043      
PHS 0,465 7,538 0,000 0,465 7,538 0,000 0,448 7,191 0,000 
R2 ajusté  NA   NA   0,212   
(∆R2)       (0,216)   
Modératrice          
RC -0,215 -3,278 0,001 -0,215 -3,278 0,001 -0,145 -2,302 0,022 
R2 ajusté  NA   NA   0,225   
(∆R2)       (0,016)   
Effet d’interaction          
PHS*RC       0,093 1,498 0,136 
R2 ajusté  NA   NA   0,229   
(∆R2)       (0,008)   
Note. Niv. scol. = Niveau de scolarité ; PHS = Pratiques d’habilitation du supérieur immédiat ; RC = Résistance au 
changement.  
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Prédiction du sens perçu 
Lorsque les variables de contrôle sont considérées séparément, seules celles de 
l’âge et de l’ancienneté prédisent significativement et positivement le sens perçu, 
comme l’indique le Tableau 12. Le sexe et le niveau de scolarité sont donc éliminés des 
analyses suivantes. Les pratiques d’habilitation du supérieur immédiat sont positivement 
et significativement liées au sens perçu. La disposition à la résistance au changement est 
quant à elle significativement et négativement liée au sens perçu. En effet, lorsque le 
niveau de résistance au changement est plus faible, la perception de sens est plus élevée. 
Quand l’âge et l’ancienneté sont considérés simultanément dans une régression multiple, 
seul l’âge reste significatif. L’ancienneté est donc éliminée des analyses suivantes. Dans 
le modèle final, composé de l’âge, des pratiques d’habilitation et de la disposition à la 
résistance au changement, toutes les variables restent significativement liées au sens 
perçu, dans le sens attendu. Ce modèle explique donc 22,8 % de la variance du sens 
perçu. Par ailleurs, lorsqu’inclus dans le modèle final, l’effet d’interaction « pratiques 
d’habilitation*résistance au changement » n’est pas significatif (p > 0,05).  
 
Prédiction du sentiment de compétence 
Parmi les quatre variables de contrôle, lorsque considérées séparément, trois sont 
significativement reliées au sentiment de compétence, ainsi que le montre le Tableau 13. 
L’âge et l’ancienneté le prédisent positivement, tandis que le niveau de scolarité est 
négativement lié au sentiment de compétence, ce qui suggère qu’un faible niveau de 
scolarité prédirait un plus fort sentiment de compétence.  
Tableau 12 
Résultats des régressions prédisant le sens perçu 
 Régressions simples Régressions multiples  
chaque bloc séparé 
Régressions multiples, modèle final  
et effet d’interaction  
Variable β t p β t p β t p 
De contrôle          
Sexe -0,077 -1,141 0,255       
Âge 0,234 3,550 0,000 0,211 2,441 0,016 0,170 2,723 0,007 
Ancienneté 0,183 2,744 0,007 0,055 0,634 0,527    
Niv. scol. -0,124 -1,847 0,066       
R2 ajusté  NA   0,053   0,053   
PHS 0,417 6,581 0,000 0,417 6,581 0,000 0,373 5,938 0,000 
R2 ajusté  NA   NA   0,204   
(∆R2)       (0,154)   
Modératrice          
RC -0,270 -4,176 0,000 -0,270 -4,176 0,000 -0,187 -2,917 0,004 
R2 ajusté  NA   NA   0,228   
(∆R2)       (0,028)   
Effet d’interaction          
PHS*RC       0,080 1,274 0,204 
R2 ajusté NA   NA   0,231   
(∆R2)       (0,006)   
Note. Niv. scol. = Niveau de scolarité ; PHS = Pratiques d’habilitation du supérieur immédiat ; RC = Résistance au 
changement.  
 
 
Tableau 13 
Résultats des régressions prédisant le sentiment de compétence 
 Régressions simples Régressions multiples  
chaque bloc séparé 
Régressions multiples, modèle final  
et effet d’interaction  
Variable β t p β t p β t p 
De contrôle          
Sexe -0,053 -0,784 0,434       
Âge 0,217 3,275 0,001 0,145 1,690 0,093    
Ancienneté 0,194 2,919 0,004 0,080 0,937 0,350    
Niv. scol. -0,225 -3,406 0,001 -0,198 -2,896 0,004 -0,199 -3,052 0,003 
R2 ajusté  NA   0,082   0,049   
PHS 0,257 3,813 0,000 0,257 3,813 0,000 0,200 3,063 0,002 
R2 ajusté  NA   NA   0,105   
(∆R2)       (0,060)   
Modératrice          
RC -0,305 -4,778 0,000 -0,305 -4,778 0,000 -0,238 -3,574 0,000 
R2 ajusté  NA   NA   0,157   
(∆R2)       (0,055)   
Effet d’interaction          
PHS*RC       -0,011 -0,163 0,871 
R2 ajusté  NA   NA   0,153   
(∆R2)       (0,000)   
Note. Niv. scol. = Niveau de scolarité ; PHS = Pratiques d’habilitation du supérieur immédiat ; RC = Résistance au 
changement.  
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Les pratiques d’habilitation du supérieur immédiat sont quant à elles 
significativement et positivement liées au sentiment de compétence, alors que la 
disposition à la résistance au changement y est négativement liée. Lorsque les variables 
de contrôle sont considérées en bloc, seule la variable du niveau de scolarité reste 
significativement liée au sentiment de compétence. Elle restera significative dans le 
modèle final, lorsque considérée avec les pratiques d’habilitation et la disposition à la 
résistance au changement, qui restent aussi significatives. Ce modèle explique 15,7 % de 
la variance du sentiment de compétence. L’effet d’interaction « pratiques 
d’habilitation*résistance au changement » inclus dans le modèle n’est pas significatif (p 
> 0,05).  
 
Prédiction de l’autodétermination 
Les résultats présentés dans le Tableau 14 montrent que parmi les variables de 
contrôle, seule celle du niveau de scolarité est significativement et négativement liée à 
l’autodétermination. Les pratiques d’habilitation du supérieur immédiat sont quant à 
elles liées positivement et significativement à l’autodétermination. La variable de la 
disposition à la résistance au changement n’est pas significativement liée à 
l’autodétermination. Le modèle final, incluant le niveau de scolarité (qui devient non 
significatif) et la variable des pratiques d’habilitation (qui reste significative) explique 
13,6 % de la variance de l’autodétermination. L’effet d’interaction « pratiques 
d’habilitation*résistance au changement » inclus dans le modèle n’est pas significatif (p 
> 0,05).  
Tableau 14 
Résultats des régressions prédisant l’autodétermination 
 Régressions simples Régressions multiples  
chaque bloc séparé 
Régressions multiples, modèle final  
et effet d’interaction  
Variable β t p β t p β t p 
De contrôle          
Sexe -0,055 -0,819 0,414       
Âge 0,036 0,534 0,594       
Ancienneté 0,129 1,927 0,055       
Niv. scol. -0,136 -2,020 0,045 -0,136 -2,020 0,045 -0,103 -1,590 0,113 
R2 ajusté  NA   NA   0,015   
PHS 0,360 5,539 0,000 0,360 5,539 0,000 0,369 5,688 0,000 
R2 ajusté  NA   NA   0,136   
(∆R2)       (0,125)   
Modératrice          
RC -0,043 -0,641 0,522       
R2 ajusté  NA         
(∆R2)          
Effet d’interaction          
PHS*RC       0,119 1,820 0,070 
R2 ajusté  NA      0,146   
(∆R2)       (0,014)   
Note. Niv. scol. = Niveau de scolarité ; PHS = Pratiques d’habilitation du supérieur immédiat ; RC = Résistance au 
changement.  
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Prédiction de l’impact perçu 
Les régressions simples présentées dans le Tableau 15 montrent que parmi les 
variables de contrôle, seules celles de l’âge et de l’ancienneté sont positivement et 
significativement reliées à l’impact perçu. Les autres variables de contrôle ne sont donc 
pas incluses dans les analyses suivantes. Les pratiques d’habilitation du supérieur 
immédiat sont aussi positivement et significativement liées à l’impact perçu. La 
disposition à la résistance au changement n’est quant à elle pas significativement liée à 
l’impact perçu et sera donc exclue des analyses suivantes. Lorsque considérées 
simultanément dans un bloc de régression multiple, ni les variables de l’âge ni de 
l’ancienneté restent significatives. Ainsi, le modèle final comprend seulement les 
pratiques d’habilitation qui expliquent 18,2 % de la variance de l’impact perçu. L’effet 
d’interaction « pratiques d’habilitation*résistance au changement » inclus dans le 
modèle n’est pas significatif (p > 0,05).  
 
Si les résultats des analyses de modération infirment l’hypothèse selon laquelle le 
niveau de résistance au changement d’un subalterne joue un rôle modérateur entre la 
fréquence d’utilisation des pratiques d’habilitation du supérieur immédiat et le niveau 
d’habilitation psychologique du subalterne (H5), ils permettent tout de même de 
confirmer l’hypothèse voulant que la fréquence d’utilisation des pratiques d’habilitation 
du supérieur immédiat est positivement liée au niveau d’habilitation psychologique d’un 
subalterne (H1) ainsi qu’à ses dimensions. 
 
Tableau 15 
Résultats des régressions prédisant l’impact perçu 
 Régressions simples Régressions multiples  
chaque bloc séparé 
Régressions multiples, modèle final  
et effet d’interaction  
Variable β t p β t p β t p 
De contrôle          
Sexe -0,064 -0,940 0,348       
Âge 0,152 2,268 0,024 0,113 1,289 0,199    
Ancienneté 0,148 2,214 0,028 0,080 0,909 0,364    
Niv. scol. 0,036 0,528 0,598       
R2 ajusté  NA   0,021      
PHS 0,431 6,857 0,000 0,431 6,857 0,000 0,436 6,875 0,000 
R2 ajusté  NA   NA   0,182   
(∆R2)       (0,186)   
Modératrice          
RC -0,101 -1,517 0,131       
R2 ajusté  NA         
(∆R2)          
Effet d’interaction          
PHS*RC       0,041 0,640 0,523 
R2 ajusté  NA      0,180   
(∆R2)       (0,002)   
Note. Niv. scol. = Niveau de scolarité ; PHS = Pratiques d’habilitation du supérieur immédiat ; RC = Résistance au 
changement.  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Discussion 
 
 
 
 
 
Un des objectifs de cette étude était de vérifier si l’habilitation psychologique d’un 
subalterne jouait un rôle médiateur entre les pratiques de gestion utilisées par son 
supérieur et ses comportements d’habilitation dans un contexte de changements. L’autre 
objectif était de vérifier si la disposition à résister au changement d’un subalterne jouait 
un rôle modérateur entre les pratiques d’habilitation de son supérieur immédiat et son 
habilitation psychologique. De plus, à titre exploratoire, les liens entre les pratiques 
d’habilitation du supérieur immédiat et les dimensions de l’habilitation psychologique et 
celles de l’habilitation comportementale ont été explorés.  
 
Principaux résultats 
Résultats en lien avec les variables sociodémographiques 
Bien qu’aucune hypothèse n’avait été postulée en lien avec les variables 
sociodémographique, il est intéressant de constater que presque aucune de celles à 
l’étude (sauf celles mentionnées subséquemment) n’ont présenté de liens statistiquement 
significatifs avec les autres variables principales.  
 
Le fait que le sexe ne soit significatif dans aucun des modèles finaux à l’étude est 
cohérent avec les études effectuées sur le modèle de l’habilitation psychologique de 
Spreitzer (1995) (Boudrias, Gaudreau & Laschinger, 2004), et démontre l’invariance 
factorielle en fonction du sexe (Boudrias et al., 2010). 
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Rôle des pratiques d’habilitation du supérieur immédiat dans l’explication du 
niveau d’habilitation psychologique d’un subalterne 
Les résultats des analyses préliminaires permettent de confirmer que la fréquence 
d’utilisation de pratiques d’habilitation par le supérieur immédiat prédit positivement le 
niveau global d’habilitation psychologique d’un subalterne. De fait, tout comme lorsque 
le construit global de l’habilitation psychologique est considéré, chacune de ses 
dimensions augmente lorsque la fréquence d’utilisation de pratiques d’habilitation 
augmente. Ces résultats sont cohérents avec les résultats obtenus dans les études 
antérieures réalisées sur le sujet (Arnold, Arad, Rhoades, & Drasgow, 2000 ; Boudrias et 
al., 2009 ; Koberg et al., 1999 ; Konczak, Stelly, & Trusty, 2000 ; Migneault et al., 
2009 ; Siebert et al., 2011 ; Spreitzer, 1995, Wat & Shaffer, 2005). De plus, c’est auprès 
de la dimension du sens perçu au travail que cette relation est la plus forte, avec un 
pourcentage de variance expliqué de 20,4 %, quand l’âge est considéré comme variable 
significative dans le modèle. Un employé trouvera probablement davantage de sens à 
faire son travail si son supérieur lui permet de participer à la prise de décisions et de 
développer ses intérêts professionnels (Boudrias et al., 2009 ; Konczak et al., 2000; 
Menon, 2001; Migneault et al., 2009).  
 
Par ailleurs, c’est face au sentiment de compétence que la relation avec les 
pratiques d’habilitation est la moins forte (pourcentage de variance expliqué de 10,5 %, 
lorsque le niveau de scolarité est considéré comme variable significative négative dans 
le modèle). En général, un fort sentiment d’habilitation psychologique étant associé à 
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une meilleure performance dans ses tâches et à des comportements positifs pour 
l’organisation (Boudrias & Savoie, 2006 ; Siebert et al., 2011), il y aurait 
vraisemblablement lieu de croire que le sentiment de compétence est une des dimensions 
les plus fortement corrélées aux pratiques favorisant l’habilitation. Or, le fait que le 
sentiment de compétence présente le résultat le moins élevé comparativement aux autres 
dimensions peut s’expliquer par le fait que, face à un changement, un employé doit 
apprendre de nouvelles façons de faire et modifier ses habitudes (Bareil et al., 2007). 
Cela implique, pour cet employé, de consacrer une plus grande part de temps, d’énergie 
et de concentration à ce qui auparavant allait de soit (Bareil et al., 2007). Le changement 
nuisant ainsi à son efficacité dans l’accomplissement de ses tâches (Armenakis & Harris, 
2009), cela l’amène à vivre un moment d’inconfort dû au fait qu’il doute de son 
efficacité et de sa compétence au travail (Bareil et al., 2007). Il est donc possible de 
penser que lorsque l’employé doute de ses compétences, les stratégies de gestion 
utilisées n’ont pas autant d’impact. Ce résultat va dans le même sens que celui obtenu 
par Chênevert, Jourdain et Tremblay (2013), qui indiquent que le développement des 
compétences (par la formation, entre autres), un des aspects des pratiques de gestion 
habilitantes (Migneault et al., 2009), est lié à la dimension de sens au travail et à 
l’autodétermination, mais n’est pas significativement lié au sentiment de compétence. 
Par ailleurs, le fait que le niveau de scolarité soit négativement lié au sentiment de 
compétence est intéressant puisque cela suggère peut-être qu’en situation de 
changement, une personne qui a moins de référents théoriques auxquels s’accrocher ne 
pourra pas autant comparer ce qu’elle fait à ce qu’elle « devrait faire » selon les études 
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qu’elle a réalisées et ainsi se remettre en question et s’évaluer négativement. Celle-ci 
vivra donc peut-être plus facilement la transition et se sentira plus compétente.  
 
Rôle des pratiques d’habilitation du supérieur immédiat dans l’explication des 
manifestations comportementales de l’habilitation d’un subalterne 
Les résultats appuient l’hypothèse selon laquelle la fréquence d’utilisation des 
pratiques d’habilitation du supérieur immédiat prédit positivement la fréquence des 
manifestations comportementales de l’habilitation d’un subalterne. De fait, les résultats 
soutiennent que plus la fréquence d’utilisation des pratiques d’habilitation par le 
supérieur immédiat augmente, plus l’efficacité du subalterne dans la réalisation de ses 
tâches augmente, tout comme le font l’amélioration dans ses tâches, l’efficacité de sa 
collaboration, l’amélioration dans son groupe de travail et l’investissement au niveau 
organisationnel. Ces résultats confirment ceux obtenus par Boudrias et al. (2009), tout en 
mettant en lumière un lien légèrement plus fort. Comme dans cette étude antérieure, le 
lien entre les pratiques de gestion et l’habilitation comportementale est moins fort que 
celui entre les pratiques de gestion et l’habilitation psychologique, ce qui laisse supposer 
ici l’influence médiatrice de l’habilitation psychologique.  
 
C’est auprès de la variable de la collaboration efficace que les pratiques 
d’habilitation ont l’influence la plus grande, avec un pourcentage de variance expliquée 
de 18,5 %. Ces résultats pourraient s’expliquer par le fait que les pratiques d’habilitation 
favorisent l’implication des membres de l’équipe, ceux-ci développant un plus grand 
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sentiment de compétence collective par le biais de l’implication du supérieur dans 
l’équipe (Lorinkova et al., 2013). Les employés peuvent donc être tentés de trouver des 
méthodes pour collaborer plus efficacement.  
 
Rôle de l’habilitation psychologique dans l’explication des manifestations 
comportementales de l’habilitation 
L’hypothèse voulant que le niveau d’habilitation psychologique soit positivement 
lié à la fréquence des manifestations comportementales de l’habilitation est confirmée. 
De fait, le construit global de l’habilitation psychologique est fortement corrélé (r = 
0,489, p < 0,001) au construit global de l’habilitation comportementale et, lorsque 
considérées individuellement dans les analyses préliminaires, toutes les dimensions de 
l’habilitation psychologique prédisent positivement l’habilitation comportementale. Ces 
résultats indiquent que plus un employé se sent habilité psychologiquement, plus il aura 
tendance à traduire ce sentiment en manifestations comportementales. Ces résultats ne 
sont pas surprenants puisqu’ils confirment les résultats d’études antérieures (Alge et al., 
2006; Spreitzer, 1995; Wat & Schaffer, 2005) et notamment celle de Migneault et al. 
(2009) qui présentait un pourcentage de variance de l’habilitation comportementale 
expliqué par l’habilitation psychologique de 30,4 %. 
 
En outre, lorsque le construit d’habilitation psychologique est décomposé et que 
ses dimensions sont considérées simultanément, seules les dimensions d’impact perçu et 
de sentiment de compétence semblent alors accroître significativement le construit 
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global d’habilitation comportementale, pour un pourcentage de variance de 29,8 %. Le 
fait que seules ces deux dimensions soient significatives est étonnant car Chênevert et al. 
(2013) avaient quant à eux identifié la composante du sens perçu comme étant celle qui 
jouait un rôle prépondérant dans l’émission de comportements positifs pour 
l’organisation. Ces résultats donnent donc à penser qu’en situation de changements, les 
dimensions de l’habilitation psychologique, lorsque considérées simultanément, 
n’agissent pas de la même manière sur l’habilitation comportementale. Cette hypothèse 
est d’autant plus plausible lorsque l’on considère les résultats de Lamm et Gordon 
(2010), qui démontraient que la dimension d’impact était celle la plus fortement reliée à 
l’émission de comportements de soutien face aux changements. Ainsi, un individu qui 
croit avoir un impact significatif sur les résultats de son équipe lors de l’implantation 
d’un changement, par exemple, aura tendance à se plier aux nouvelles règles ou encore à 
faire de petits ou gros sacrifices pour atteindre les résultats anticipés liés au changement 
(Lamm & Gordon, 2010). D’autre part, considérant qu’une des conséquences liées aux 
changements organisationnels est que ceux-ci peuvent menacer le sentiment d’un 
individu d’avoir du contrôle et de l’influence sur les résultats organisationnels, il est 
possible d’affirmer qu’un individu qui a l’impression de n’avoir aucun impact sur les 
extrants stratégiques n’adoptera pas de comportements positifs pour l’organisation 
(Lamm & Gordon, 2010). 
 
De fait, il est intéressant de constater que l’impact perçu, lorsque considéré avec 
les autres dimensions de l’habilitation psychologique, n’est significatif qu’avec les 
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dimensions de l’habilitation comportementale qui sont les plus distales à l’individu 
(collaboration, amélioration dans son groupe de travail et investissement au niveau 
organisationnel). Ces résultats sont cohérents avec la définition même du concept 
(Spreitzer, 1995), car ils suggèrent qu’un individu qui croit pouvoir influencer les 
extrants stratégiques va avoir tendance à s’impliquer davantage à plusieurs niveaux dans 
son organisation plutôt que de chercher à améliorer ce qui le concerne uniquement. Par 
ailleurs, le sentiment de compétence est la seule des composantes de l’habilitation 
psychologique, lorsqu’elles sont considérées simultanément, qui prédit significativement 
chacune des dimensions de l’habilitation comportementale. Il est ainsi possible de faire 
un parallèle entre ces résultats et ceux de Spreitzer, Kizilos, et Nason (1997), qui ont 
démontré que les dimensions d’impact et de sentiment de compétence étaient 
significativement liées à l’efficacité au travail. Ces résultats suggèrent donc qu’en 
situation de changement, les dimensions de l’impact et du sentiment de compétence 
jouent un rôle crucial dans les comportements adoptés par les employés en situation de 
changements organisationnels.  
 
Rôle médiateur de l’habilitation psychologique entre les pratiques d’habilitation du 
supérieur immédiat et l’habilitation comportementale 
L’hypothèse voulant que le niveau d’habilitation psychologique d’un subalterne 
médiatise partiellement la relation entre la fréquence d’utilisation des pratiques 
d’habilitation de son supérieur immédiat et le niveau d’habilitation comportementale de 
ce subalterne a été partiellement confirmée. De fait, l’habilitation psychologique 
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considérée sous l’angle de ses dimensions explique partiellement l’effet des pratiques 
d’habilitation du supérieur immédiat sur l’habilitation comportementale, lorsque celle-ci 
est considérée comme un construit global. Plus spécifiquement, le fait que les employés 
se sentent habilités psychologiquement explique en partie pourquoi les employés 
adoptent des comportements d’habilitation lorsque le supérieur immédiat emploie plus 
fréquemment des pratiques de gestion habilitantes. Des quatre dimensions de 
l’habilitation psychologique, seule l’autodétermination ne jouait pas un rôle médiateur 
significatif. Ainsi, il est possible de dire que l’effet de médiation de l’habilitation 
psychologique se produit aussi dans un contexte organisationnel de changements, mais 
qu’il est potentiellement vécu différemment.  
 
Bien que différents, ces résultats soutiennent l’idée que les pratiques de gestion 
peuvent influencer les comportements, à travers les cognitions positives générées envers 
le travail (Boudrias et al., 2009; Spreitzer, 1995) et sont cohérents avec ceux de Boudrias 
et al. (2009), qui eux supposaient une relation de médiation complète. Les résultats 
corroborent par ailleurs les études dans lesquelles les auteurs postulent des liens avec des 
concepts similaires. Par exemple, l’habilitation psychologique joue aussi un rôle 
médiateur entre l’ « empowerment structurel » (c’est-à-dire une structure 
organisationnelle qui favorise la décentralisation du pouvoir) et les comportements de 
mobilisation (Chênevert, Tremblay, Jourdain, Simard, & Bourhis, 2009) et entre les 
pratiques de gestion habilitantes et les comportements de citoyenneté organisationnelle 
(Chênevert et al., 2013).  
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En outre, il est intéressant de constater que les dimensions de l’habilitation 
comportementale ne sont pas toutes médiatisées par les mêmes dimensions de 
l’habilitation psychologique. En effet, le sentiment de compétence est la seule dimension 
de l’habilitation psychologique qui est impliquée entre les pratiques d’habilitation et 
chacune des dimensions de l’habilitation comportementale, alors que la perception 
d’avoir de l’impact joue un rôle pour trois dimensions sur cinq. Ces résultats ne sont pas 
surprenants, car ils confirment une fois de plus l’importance du sentiment de 
compétence et de la perception d’avoir de l’impact dans la manifestation de 
comportements habilités et dans l’efficacité au travail (Spreitzer, 1997). Il est en effet 
logique de supposer qu’un individu adoptera des comportements bénéfiques pour 
l’organisation s’il croit que son travail peut avoir un impact et s’il croit en ses 
compétences. Ces cognitions, influencées par les pratiques de gestion du supérieur 
immédiat, sont d’autant plus importantes puisque, en situation de changement, le 
manque de soutien du supérieur immédiat peut mener l’employé à être démobilisé et à 
douter de ses compétences (Bareil, 2004b). Le supérieur devra plutôt être attentif aux 
manifestations de stress chez l’employé, l’écouter, le former, le conseiller et le rassurer 
(Bareil, 2004b).  
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Rôle modérateur de la disposition à la résistance au changement entre les pratiques 
d’habilitation du supérieur et l’habilitation psychologique 
Il était postulé que le niveau de résistance au changement d’un subalterne 
jouerait un rôle modérateur entre la fréquence d’utilisation des pratiques d’habilitation 
de son supérieur immédiat et le niveau d’habilitation psychologique du subalterne. Bien 
que des liens de covariance entre les variables aient été trouvés, l’hypothèse d’un effet 
modérateur est infirmée. De fait, aucun effet d’interaction n’est significativement relié à 
l’habilitation psychologique et ses dimensions. Ainsi, les employés se sentiront 
davantage habilités psychologiquement si leur supérieur immédiat utilise des pratiques 
de gestion habilitantes, et ce, peu importe leur disposition à résister au changement. 
L’absence de modération suggère donc que cette composante de la personnalité du 
subalterne en termes de résistance au changement a peu à voir avec les cognitions 
positives que peuvent générer les pratiques d’habilitation de son supérieur. Les résultats 
obtenus sont surprenants compte tenu de la robustesse du concept de la disposition à 
résister au changement qui explique bien la facilité ou la difficulté de certains à faire 
face à de nouvelles situations (Oreg, 2006). Effectivement, cette disposition étant ancrée 
chez l’individu, il aurait été attendu qu’elle impacte l’évaluation que celui-ci fait de son 
environnement et les cognitions qui en découleraient. Par la proximité conceptuelle des 
variables à l’étude, il est possible de faire un parallèle entre ces résultats et ceux obtenus 
par Michel, Todnem By et Burnes (2013), qui démontrent que la disposition à résister au 
changement ne joue pas un rôle modérateur entre la perception d’effets bénéfiques d’un 
changement et l’engagement envers le changement. De fait, l’engagement pouvant se 
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traduire par des gestes positifs pour l’organisation (Herscovitch & Meyer, 2002) et les 
comportements d’habilitation découlant de l’habilitation psychologique (Alge et al., 
2006; Migneault et al., 2009 ; Spreitzer, 1995; Wat & Schaffer, 2005), il aurait été 
attendu que, si la résistance au changement influe sur l’engagement, elle aurait influé 
aussi sur l’habilitation psychologique. Or, l’absence d’influence modératrice est 
révélatrice car elle suggère que les cognitions générées par les éléments du contexte 
organisationnel ont probablement plus de poids que la disposition-même à résister, qui 
elle relève des caractéristiques individuelles. Cette hypothèse trouve écho dans les 
résultats de Lamm et Gordon (2010), qui indiquent que la disposition à résister au 
changement explique beaucoup moins bien l’adoption de comportements de soutien face 
au changement que le fait l’habilitation psychologique. Elle trouve aussi écho dans les 
résultats de Bareil et al. (2007), qui ont démontré que la résistance au changement 
découle davantage de facteurs situationnels (par exemple, le manque de soutien du 
supérieur immédiat dans l’implantation du changement) que de la disposition générale à 
résister aux changements. Ces résultats laissent donc présager que considérer la 
composante de la personnalité lors de changements ne permet pas d’apprécier 
adéquatement l’émergence de la résistance aux changements.  
 
En outre, il est intéressant de constater que la résistance a tout de même un 
pouvoir prédictif sur l’habilitation psychologique. Les analyses préliminaires 
démontraient en effet que la résistance au changement prédisait négativement le 
construit global d’habilitation psychologique, ainsi que ses dimensions du sens perçu et 
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du sentiment de compétence. Ces résultats sont cohérents avec ceux obtenus par Lamm 
et Gordon (2010), qui dévoilent que l’habilitation psychologique est positivement liée au 
soutien comportemental envers le changement, à l’inverse de son lien avec la résistance 
au changement.  
 
Implication pratique 
 
D’une part, cette étude contribue à l’exploration du sujet de l’habilitation 
psychologique et comportementale en confirmant que les cognitions éprouvées par les 
employés peuvent se traduire en des gestes positifs pour l’organisation, même en 
situation de changements. Plus important, les résultats confirment qu’une plus grande 
utilisation des pratiques de gestion habilitantes favorise la manifestation de ces gestes 
par les employés. Cela implique des retombées positives et intéressantes pour les 
organisations, qui pourraient voir en l’utilisation de ce type de pratiques de gestion un 
levier organisationnel et chercher à le développer chez ses gestionnaires. D’autre part, 
cette étude explore les relations entre les pratiques de gestion et les différentes 
dimensions de l’habilitation psychologique et de l’habilitation comportementale et 
confirme leur structure multidimensionnelle (Spreitzer, 1995 ; Spreitzer et al., 1997), 
même en contexte de changements. Cela pourrait permettre aux gestionnaires de mieux 
comprendre les mécanismes psychologiques qui contribuent à l’adoption de certains 
comportements par les employés. 
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D’autre part, il faut considérer qu’il est difficile d’isoler l’impact réel et précis 
qu’aura la fréquence d’utilisation des pratiques de gestion par les supérieurs immédiats 
sur les comportements de leurs employés, puisqu’elles peuvent avoir des effets 
différents chez ces derniers (Chênevert et al., 2009). Ainsi, il est primordial, nonobstant 
l’utilisation de pratiques de gestion d’habilitation, que les gestionnaires continuent de se 
pencher sur l’expérience et les cognitions vécues par les employés en lien avec les 
tâches qu’ils doivent réaliser pour s’assurer qu’ils se développent et qu’ils continuent 
d’évaluer positivement leur expérience au travail (Boudrias  et al., 2009).  
 
Par ailleurs, le fait que l’hypothèse de modération soit infirmée donne à penser 
que la résistance au changement, considérée comme un aspect de la personnalité, 
n’interfère pas nécessairement avec les mesures organisationnelles de soutien, 
contrairement à la croyance populaire. Toutefois, si la personnalité du destinataire du 
changement n’est pas nécessairement en cause, la résistance, elle, est bien réelle (Erwin 
& Garman, 2010). Bien sûr, les gestionnaires doivent en tenir compte, mais plutôt que 
de la voir comme une fatalité découlant de la personnalité, ils pourraient la voir comme 
une étape de gestion du changement (Collerette et al., 1997) et utiliser les pratiques de 
gestion habilitantes, ainsi qu’investiguer d’autres stratégies de gestion pour susciter 
l’engagement envers le changement. De fait, en période de changement, l’écoute et la 
réponse aux préoccupations des employés au fur et à mesure qu’elles se présentent sont 
essentielles pour mener à bien le changement (Bareil, 2004a). Comme le présente le 
Tableau 16, des stratégies similaires aux pratiques de gestion habilitantes pourraient être 
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bénéfiques à la fois pour favoriser l’habilitation psychologique et pour mieux gérer la 
résistance au changement. 
 
Tableau 16. 
Stratégies favorisant l’habilitation psychologique et la gestion de la résistance 
au changement 
 
Stratégies 
Faire participer les employés visés à la planification des étapes du changement.  
(Collerette et al., 1997) 
Clarifier les rôles et responsabilités à chaque étape du changement. 
(Bareil, 2004b) 
(Rothermel & Lamarsh 2012) 
(Migneault et al., 2009) 
Écouter et répondre aux préoccupations des employés; ne laisser aucune question sans 
réponse. 
(Bareil, 2004b) 
(Maletto, 2009) 
Identifier les besoins de formations pour maintenir le sentiment de compétence. 
(Bareil, 2004b) 
Identifier des personnes-ressources qui peuvent fournir de l’information sur le 
changement. 
(Rothermel & Lamarsh, 2012) 
Reconnaître les bons résultats et encourager l’enthousiasme à propos des projets en 
cours et à venir. 
(Glenner, 2013) 
 
Limites de l’étude et pistes de recherches futures 
La réalisation de cette étude repose sur une compréhension du contexte de travail 
propre au réseau de la santé québécois, sur l’utilisation d’outils de mesure validés et 
adaptés aux participants, ainsi que sur une méthodologie rigoureuse. Toutefois, la 
présence de certaines limites méthodologiques doit être considérée dans la généralisation 
et la portée des résultats, et suggère des améliorations possibles pour approfondir les 
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liens étudiés. D’abord, considérant que l’habilitation psychologique et l’habilitation 
comportementale ont été mesurées simultanément, il est impossible d’affirmer qu’un 
lien causal les unit aux pratiques d’habilitation utilisées par le supérieur immédiat. Une 
étude à caractère longitudinal, réalisée par exemple dans un contexte de changement tel 
qu’une fusion d’entreprises, permettrait de confirmer les liens découverts dans la 
présente étude.  
 
Une autre limite est l’utilisation unique d’une mesure auto-révélée pour la 
variable de comportements d’habilitation. En effet, ceux-ci étant jugés désirables dans 
une organisation, les résultats provenant de l’utilisation de ce type de mesure sont donc 
plus à risque d’être biaisés par la désirabilité sociale (Boudrias & Savoie, 2006). Étudier 
la perception du supérieur immédiat quant à l’adoption de comportements d’habilitation 
versus la propre perception de l’employé permettrait de réduire les risques associés à ce 
biais. De plus, le fait que cette mesure demande au participant de se rappeler ses 
comportements sur une période de six mois peut induire des biais, car il est possible 
qu’il ne puisse pas se remémorer avec justesse ses comportements sur une aussi longue 
période. D’ailleurs, il est possible que dans cette même période temporelle un participant 
ait changé de gestionnaire, ce qui pourrait influencer les liens entre le niveau 
d’utilisation des pratiques de gestion habilitantes et les manifestations comportementales 
de l’habilitation.  
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Ensuite, étant donné que l’échantillon ne représente qu’environ 22,4 % de la 
population à l’étude, il faut interpréter les résultats avec prudence et éviter de les 
généraliser à l’ensemble des personnes travaillant dans le même secteur d’activités. 
D’ailleurs, comme les participants à cette étude viennent de plusieurs directions et 
équipes de travail différentes, il se peut qu’ils aient eu à faire face à des styles de gestion 
très variés et que la cohérence et la généralisation des résultats en soient affectées. Un 
moyen de contrer ce biais serait de répliquer l’étude auprès d’un échantillon vivant un 
même changement très précis, ou encore, en présélectionnant un échantillon ayant des 
supérieurs avec des styles de gestion similaires. 
 
Par ailleurs, la part de variance attribuable à chaque dimension de l’habilitation 
psychologique sur les dimensions de l’habilitation comportementale reste à être 
confirmée. Le faire permettrait de mieux comprendre le rôle individuel joué par chaque 
dimension de l’habilitation psychologique en situation de changement. D’autre part, 
pour mieux comprendre l’influence de la résistance au changement sur l’habilitation, la 
médiation modérée pourrait être utilisée dans une étude future afin de vérifier l’effet de 
la résistance au changement sur la chaîne médiatrice « pratiques d’habilitation - 
habilitation psychologique – habilitation comportementale ».  
 
Bien que cette étude ait permis d’éclaircir le rôle souvent attribué à la 
personnalité sur le plan de la résistance au changement, le fait que l’hypothèse de 
modération ait été infirmée suggère que considérer la résistance au changement comme 
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une disposition découlant de la personnalité n’est peut-être pas l’approche qui permet le 
mieux de comprendre les mécanismes sous-jacents entre les pratiques de gestion et 
l’émergence de cognitions et comportements positifs envers le travail. Considérer la 
résistance au changement comme des cognitions résultant d’éléments de 
l’environnement (Bareil et al., 2007 ; Bruckman, 2008) permettrait peut-être mieux de le 
faire, cette conception étant plus dépendante du contexte et se rapprochant plus du 
concept d’habilitation psychologique. Enfin, puisqu’il est reconnu que les supérieurs 
immédiats jouent un rôle important dans l’implantation de changements (Furst & Cable, 
2008 ; Lundy & Morin, 2013), il apparaît logique de s’interroger sur l’effet de leur 
propre résistance au changement sur leur style de gestion et en conséquence, sur 
l’habilitation psychologique et comportementale de leurs subalternes. Des études allant 
dans ce sens permettraient de mieux comprendre les liens entre les variables et d’aborder 
le sujet d’un point de vue holistique.  
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
Conclusion 
 
 
 
 
 
Cette étude contribue à répondre à une lacune mise en lumière par les  recherches 
précédentes sur l’habilitation psychologique, c’est-à-dire qu’en l’étudiant d’un point de 
vue comportemental, elle permet d’identifier des indicateurs concrets du niveau 
d’habilitation, soit les comportements des employés, ce qui répond davantage aux 
besoins des organisations. Parce qu’elle considère l’angle du contexte de changements, 
cette étude s’ancre dans la réalité actuelle des organisations de santé québécoises. De 
plus, cette étude permet une amorce de compréhension des rôles joués par les différentes 
dimensions sous-jacentes aux concepts d’habilitations psychologique et 
comportementale. La différence entre les résultats obtenus et ceux des études antérieures 
tend à confirmer que pour tracer un portrait fidèle de la réalité, il faut considérer les 
dimensions simultanément. Ainsi, les résultats obtenus indiquent que, même en contexte 
de changements, les pratiques de gestion habilitantes jouent un rôle important dans les 
habilitations psychologique et comportementale des employés. L’hypothèse de 
modération étant infirmée, les résultats révoquent la croyance voulant que la disposition 
à résister au changement soit un obstacle que même de bonnes pratiques de gestion ne 
réussissent à surmonter. Concrètement, cela signifie que, bien que les gestionnaires 
n’aient pas de pouvoir sur le niveau de disposition à résister au changement, ils ont la 
possibilité d’utiliser des pratiques de gestion qui feront en sorte que les employés 
continueront à trouver du sens à leur travail, à se sentir compétents, autonomes et 
influents, et ce, malgré les changements.  
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QUESTIONNAIRE SUR LE CHANGEMENT ET L’HABILITATION 
Feuillet d’information (version papier) 
 
Vous êtes invité(e) à participer à une étude réalisée dans le cadre d’un doctorat en psychologie 
organisationnelle. Le présent document vous renseigne sur les modalités de ce projet de 
recherche. S’il y a des mots ou des paragraphes que vous ne comprenez pas, n’hésitez pas à 
poser des questions aux personnes responsables du projet.  
 
Titre du projet 
 
Le rôle modérateur de la disposition à la résistance au changement sur la relation entre les 
pratiques d’habilitation du supérieur et l’habilitation des employés 
 
Personnes responsables du projet 
 
La direction de la recherche est assurée par Mme Amélie Boilard, doctorante en psychologie 
organisationnelle et interne (stagiaire) au CSSS de la Vieille-Capitale. Mme Amélie Boilard est 
supervisée par M. François Courcy, Ph.D., professeur titulaire au Département de psychologie de 
l’Université de Sherbrooke. 
 
Pour toute information supplémentaire ou tout problème relié au projet de recherche, vous pouvez 
joindre les responsables aux coordonnées suivantes : 
 
 
Amélie Boilard:   Bureau 354 Ouest 
1, ave du sacré-cœur 
Québec, (Québec) 
G1N 2W1 
Tél. : (418) 529-4777 p. 20153   
Courriel : amelie.boilard@usherbrooke.ca 
 
François Courcy :  Directeur du département de psychologie, Université de Sherbrooke 
2500, boulevard de l'Université 
Sherbrooke (Québec) 
J1K 2R1 
Tél. : 1-800-267-8337 p. 62230  
Courriel : francois.courcy@usherbrooke.ca 
 
Objectif du projet 
 
La plus grande constante présente au sein des organisations aujourd'hui est le changement. Dans 
ce contexte, cette étude vise à mieux comprendre le sens que prend le travail pour les travailleurs 
du milieu de la santé. Jugent-ils avoir toutes les compétences nécessaires pour mener à bien leur 
travail? Ont-ils autant d'influence et de latitude pour faire des choix qu'ils le souhaiteraient? Les 
réponses à ces questions se rapportent au sentiment d'habilitation. Celles-ci permettront ainsi de 
mieux saisir le rôle de pratiques de gestion utilisées par les supérieurs immédiats pour favoriser 
l'habilitation de leur personnel, dans un contexte de changements. 
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Raison et nature de la participation 
 
En tant qu’employé contribuant à la mission CLSC du CSSS de la Vieille-Capitale de la DSI, 
DSMEJ, DSSGSP ou du SAD, il vous est proposé de participer à cette recherche. 
 
Afin de mener à bien la réalisation de la présente étude, nous vous demandons de bien vouloir 
remplir le questionnaire suivant. Votre participation à ce projet nécessitera environ vingt-cinq 
minutes. Le questionnaire que vous aurez à remplir porte sur votre perception de la fréquence à 
laquelle votre supérieur immédiat utilise un certain type de pratiques de gestion, sur votre style de 
réponse face au changement, ainsi que sur votre sentiment d’habilitation au travail. 
 
Droit de retrait sans préjudice de la participation 
 
Votre participation est grandement appréciée. Il est entendu que votre participation à ce projet de 
recherche est tout à fait volontaire et que vous restez libre, à tout moment, de mettre fin à votre 
participation sans avoir à motiver votre décision ni à subir de préjudice de quelque nature que ce 
soit. Toutefois, lorsque vous aurez rempli et retourné le questionnaire, il sera impossible de 
détruire les données puisqu’aucune information permettant d’identifier les répondants n’aura été 
recueillie. 
 
Confidentialité et sécurité des données  
 
Tous les renseignements recueillis au cours du projet de recherche demeureront strictement 
confidentiels. Par ailleurs, l’anonymat des réponses est garanti par le fait qu’aucun nom ni aucun 
renseignement permettant d’identifier les participants ne seront demandés.  
 
Les données utilisées par la chercheure, en plus d’être anonymes, seront protégées en tout temps. 
Les données en format électronique seront protégées par mot de passe et le support électronique 
(clé USB) sera conservé avec les données en format papier en lieu sûr, sous clé, et détruites après 
une période de cinq ans. 
 
Résultats de recherche et publications 
 
La chercheure s’engage à vous informer des résultats obtenus. Plus précisément, les résultats 
seront communiqués au CSSS de la Vieille-Capitale sous forme d’un rapport. Les employés des 
directions concernées recevront une copie du rapport par courriel et pourront communiquer avec la 
chercheure s’ils ont des questions ou s’ils veulent des informations supplémentaires. Des copies 
papier seront disponibles auprès des adjointes administratives des directions concernées pour les 
employés n’ayant pas accès à un poste informatique. Par la suite, dans le cadre du stage de la 
chercheure, des discussions de groupes seront organisées avec les gestionnaires intéressés pour 
tenter de mieux comprendre les résultats et identifier des stratégies d’amélioration. Les résultats du 
projet de recherche seront publiés dans la thèse de doctorat de la chercheure et partagés avec 
d’autres personnes lors de discussions scientifiques.  
 
Ces publications porteront uniquement sur les résultats généraux de l’étude, garantissant ainsi la 
confidentialité des renseignements et des données et préservant votre anonymat.  
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Avantages pouvant découler de la participation 
 
Votre participation à ce projet de recherche ne vous apportera aucun avantage direct. Cependant, 
votre participation permettra aux professionnels de la psychologie et aux gestionnaires de mieux 
comprendre les facteurs pouvant expliquer les pratiques de gestion habilitantes, la résistance au 
changement et l’habilitation psychologique et comportementale. 
 
Inconvénients et risques pouvant découler de la participation 
 
Votre participation à la recherche ne devrait pas comporter d’inconvénients, si ce n’est le fait de 
donner de votre temps. 
 
Surveillance des aspects éthiques et identification du président du Comité d’éthique de la 
recherche en Lettres et Sciences Humaines et de la coordonnatrice du Comité d’éthique de 
la recherche du CSSS de la Vieille-Capitale 
 
Le Comité d’éthique de la recherche en Lettres et Sciences Humaines de l’Université de 
Sherbrooke et le Comité d’éthique de la recherche du CSSS de la Vieille-Capitale ont approuvé ce 
projet de recherche et en assurent le suivi. De plus, ils approuveront au préalable toute révision et 
toute modification apportée au formulaire d’information et de consentement, ainsi qu’au protocole 
de recherche.  
 
Vous pouvez parler de tout problème éthique concernant les conditions dans lesquelles se déroule 
votre participation à ce projet avec un des responsables du projet. Vous pouvez également 
expliquer vos préoccupations ou formuler une plainte à M. Olivier Laverdière, président par 
intérim du Comité d’éthique de la recherche Lettres et sciences humaines de l’Université de 
Sherbrooke, en communiquant par l’intermédiaire de son secrétariat au numéro suivant : 1-800-
267-8337, poste 62644, ou par courriel à: cer_lsh@USherbrooke.ca. Vous pouvez aussi joindre la 
coordonnatrice du Comité d’éthique de la recherche du CSSS de la Vieille-Capitale, Madame 
Béatrice Eysermann, au 418-681-8787 poste 3864, ou par courriel à : 
beatrice.eysermann@csssvc.qc.ca, pour des questions éthiques liées à la participation à un projet 
de recherche.  
 
Référence professionnelle 
 
En remplissant ce questionnaire, il pourrait arriver qu’une personne souhaite consulter un 
psychologue pour divers motifs. Si tel est votre cas, vous pouvez contacter le Programme d’aide 
aux employés du CSSS, au 418-623-8215. 
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Consentement libre et éclairé 
 
Je déclare avoir lu et compris le feuillet d’information associé à ce projet de recherche. Je 
comprends la nature et le motif de ma participation au projet. J’ai eu l’occasion de poser toutes 
mes questions concernant ce projet, auxquelles on a répondu à ma satisfaction.  
 
En répondant au questionnaire suivant et en le retournant, j’atteste consentir de participer au 
projet.  
 
Déclaration de responsabilité  
 
Je, Amélie Boilard, certifie être disponible aux coordonnées ci-haut pour expliquer au participant ou 
à la participante intéressé(e) les termes du présent formulaire et répondre aux questions qu’il (elle) 
me pose à cet égard. Je m’engage à garantir le respect des objectifs de l’étude et à respecter la 
confidentialité. 
 
Signature :  
Fait à Québec, le 8 août 2012 
 
 
 
 
Si vous désirez participer:  
1 - Compléter le questionnaire en suivant les consignes inscrites au début de chaque section.  
 
2- Une fois le questionnaire complété, le retourner à l’une ou l’autre des personnes responsables 
du projet (par courrier interne ou en utilisant l’enveloppe préaffranchie fournie). 
 
Vous pouvez détacher cette partie et la conserver dans vos dossiers.  
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FEUILLET D’INFORMATION  
(Version électronique) 
 
Vous êtes invité(e) à participer à une étude réalisée dans le cadre d’un doctorat en 
psychologie organisationnelle. Le présent document vous renseigne sur les modalités de 
ce projet de recherche. S’il y a des mots ou des paragraphes que vous ne comprenez pas, 
n’hésitez pas à poser des questions aux personnes responsables du projet.  
 
Titre du projet 
Le rôle modérateur de la disposition à la résistance au changement sur la relation entre les 
pratiques d’habilitation du supérieur et l’habilitation des employés 
 
Personnes responsables du projet 
 
La direction de la recherche est assurée par Mme Amélie Boilard, doctorante en 
psychologie organisationnelle et interne (stagiaire) au CSSS de la Vieille-Capitale. Mme 
Amélie Boilard est supervisée par M. François Courcy, Ph.D., professeur titulaire au 
Département de psychologie de l’Université de Sherbrooke. 
 
Pour toute information supplémentaire ou tout problème relié au projet de recherche, 
vous pouvez joindre les responsables aux coordonnées suivantes : 
 
Amélie Boilard:  Bureau 354 Ouest 
1, ave du sacré-cœur 
Québec, (Québec) 
G1N 2W1 
Tél. : (418) 529-4777 p. 20153   
Courriel : amelie.boilard@usherbrooke.ca 
 
François Courcy :  Directeur du département de psychologie, Université de 
Sherbrooke 
2500, boulevard de l'Université 
Sherbrooke (Québec) 
J1K 2R1 
Tél. : 1-800-267-8337 p. 62230  
Courriel : francois.courcy@usherbrooke.ca 
 
Objectif du projet 
 
La plus grande constante présente au sein des organisations aujourd'hui est le 
changement. Dans ce contexte, cette étude vise à mieux comprendre le sens que prend le 
travail pour les travailleurs du milieu de la santé. Jugent-ils avoir toutes les compétences 
nécessaires pour mener à bien leur travail? Ont-ils autant d'influence et de latitude pour 
faire des choix qu'ils le souhaiteraient? Les réponses à ces questions se rapportent au 
sentiment d'habilitation. Celles-ci permettront ainsi de mieux saisir le rôle de pratiques de 
gestion utilisées par les supérieurs immédiats pour favoriser l'habilitation de leur 
personnel, dans un contexte de changements. 
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Raison et nature de la participation 
 
En tant qu’employé contribuant à la mission CLSC du CSSS de la Vieille-Capitale de la 
DSI, DSMEJ, DSSGSP ou du SAD, il vous est proposé de participer à cette recherche. 
 
Afin de mener à bien la réalisation de la présente étude, nous vous demandons de bien 
vouloir remplir le questionnaire en forme électronique qui vous est proposé. Votre 
participation à ce projet nécessitera environ vingt-cinq minutes. Le questionnaire que 
vous aurez à remplir porte sur votre perception de la fréquence à laquelle votre supérieur 
immédiat utilise un certain type de pratiques de gestion, sur votre style de réponse face au 
changement, ainsi que sur votre sentiment d’habilitation au travail. 
 
Droit de retrait sans préjudice de la participation 
 
Votre participation est grandement appréciée. Il est entendu que votre participation à ce 
projet de recherche est tout à fait volontaire et que vous restez libre, à tout moment, de 
mettre fin à votre participation sans avoir à motiver votre décision ni à subir de préjudice 
de quelque nature que ce soit. Toutefois, lorsque vous aurez rempli et soumis le 
questionnaire, il sera impossible de détruire les données puisqu’aucune information 
permettant d’identifier les répondants n’aura été recueillie. 
 
Confidentialité et sécurité des données  
 
Tous les renseignements recueillis au cours du projet de recherche demeureront 
strictement confidentiels. Par ailleurs, l’anonymat des réponses est garanti par le fait 
qu’aucun nom ni aucun renseignement permettant d’identifier les participants ne seront 
demandés.  
 
Les données utilisées par la chercheure, en plus d’être anonymes, seront protégées en tout 
temps. Les données en format électronique seront protégées par mot de passe et le 
support électronique (clé USB) sera conservé avec les données en format papier en lieu 
sûr, sous clé, et détruites après une période de cinq ans. 
 
De plus, la compagnie LimeSurvey, responsable de l’acheminement des données via 
internet, utilise les plus hauts niveaux de sécurité virtuelle et matérielle et n’a accès à 
aucun moment à celles-ci.  
 
Résultats de recherche et publications 
 
La chercheure s’engage à vous informer des résultats obtenus. Plus précisément, les 
résultats seront communiqués au CSSS de la Vieille-Capitale sous forme d’un rapport. 
Les employés des directions concernées recevront une copie du rapport par courriel et 
pourront communiquer avec la chercheure s’ils ont des questions ou s’ils veulent des 
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informations supplémentaires. Des copies papier seront disponibles auprès des adjointes 
administratives des directions concernées pour les employés n’ayant pas accès à un poste 
informatique. Par la suite, dans le cadre du stage de la chercheure, des discussions de 
groupes seront organisées avec les gestionnaires intéressés pour tenter de mieux 
comprendre les résultats et identifier des stratégies d’amélioration. Les résultats du projet 
de recherche seront publiés dans la thèse de doctorat de la chercheure et partagés avec 
d’autres personnes lors de discussions scientifiques.  
 
Ces publications porteront uniquement sur les résultats généraux de l’étude, garantissant 
ainsi la confidentialité des renseignements et des données et préservant votre anonymat.  
  
Avantages pouvant découler de la participation 
 
Votre participation à ce projet de recherche ne vous apportera aucun avantage direct. 
Cependant, votre participation permettra aux professionnels de la psychologie et aux 
gestionnaires de mieux comprendre les facteurs pouvant expliquer les pratiques de 
gestion habilitantes, la résistance au changement et l’habilitation psychologique et 
comportementale. 
 
 
Inconvénients et risques pouvant découler de la participation 
 
Votre participation à la recherche ne devrait pas comporter d’inconvénients, si ce n’est le 
fait de donner de votre temps. 
 
Surveillance des aspects éthiques et identification du président du Comité d’éthique 
de la recherche en Lettres et Sciences Humaines et de la coordonnatrice du Comité 
d’éthique de la recherche du CSSS de la Vieille-Capitale 
 
 
Le Comité d’éthique de la recherche en Lettres et Sciences Humaines de l’Université de 
Sherbrooke et le Comité d’éthique de la recherche du CSSS de la Vieille-Capitale ont 
approuvé ce projet de recherche et en assurent le suivi. De plus, ils approuveront au 
préalable toute révision et toute modification apportée au formulaire d’information et de 
consentement, ainsi qu’au protocole de recherche.  
 
Vous pouvez parler de tout problème éthique concernant les conditions dans lesquelles se 
déroule votre participation à ce projet avec un des responsables du projet. Vous pouvez 
également expliquer vos préoccupations ou formuler une plainte à M. Olivier 
Laverdière, président par intérim du Comité d’éthique de la recherche Lettres et sciences 
humaines de l’Université de Sherbrooke, en communiquant par l’intermédiaire de son 
secrétariat au numéro suivant : 1-800-267-8337, poste 62644, ou par courriel à: 
cer_lsh@USherbrooke.ca. Vous pouvez aussi joindre la coordonnatrice du Comité 
d’éthique de la recherche du CSSS de la Vieille-Capitale, Madame Béatrice Eysermann, 
au 418-681-8787 poste 3864, ou par courriel à : beatrice.eysermann@csssvc.qc.ca, pour 
des questions éthiques liées à la participation à un projet de recherche.  
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Référence professionnelle 
 
En remplissant ce questionnaire, il pourrait arriver qu’une personne souhaite consulter un 
psychologue pour divers motifs. Si tel est votre cas, vous pouvez contacter le Programme 
d’aide aux employés du CSSS, au 418-623-8215. 
 
 
Consentement libre et éclairé 
 
Si vous acceptez librement de participer à ce projet de recherche, cliquez sur le bouton 
"suivant"  dans le bas de cette page. 
 
Je déclare avoir lu et compris le feuillet d’information associé à ce projet de recherche. 
Je comprends la nature et le motif de ma participation au projet. J’ai eu l’occasion de 
poser toutes mes questions concernant ce projet, auxquelles on a répondu à ma 
satisfaction.  
 
Déclaration de responsabilité  
 
Je, Amélie Boilard, certifie être disponible aux coordonnées ci-haut pour expliquer au 
participant ou à la participante intéressé(e) les termes du présent formulaire et répondre 
aux questions qu’il (elle) me pose à cet égard. Je m’engage à garantir le respect des 
objectifs de l’étude et à respecter la confidentialité. 
 
Signature :  
Fait à Québec, le 8 août 2012 
 
 
Si vous souhaitez conserver ces informations, cliquez sur l’icône « impression » de votre 
navigateur. 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
Appendice D 
Instruments de mesure 
 
 SECTION 1 
CONSIGNE  
Voici des énoncés concernant des croyances et attitudes générales qu’on peut avoir vis-à-
vis du changement. Pour chacun des énoncés, cochez la case qui reflète le mieux votre 
degré d’accord.  
 
 1 2 3 4 5 6 
 
Fortement 
en 
désaccord 
En 
désaccord 
Un peu en 
désaccord 
Un peu en 
accord 
En 
accord 
Fortement 
en accord 
       
1. Je change souvent d’idée.        
2. Ça me stresse quand les choses 
ne se déroulent pas comme 
prévu. 
      
3. Quand ma vie devient routinière, 
je cherche des façons de la 
changer. 
      
4. Si j’apprenais qu’il y aura un 
changement important dans les 
façons de faire mon travail, je 
serais probablement stressé(e). 
      
5. J’aime faire toujours les mêmes 
choses plutôt que de faire des 
choses variées ou d’en essayer 
de nouvelles.  
      
6. Ça me semble vraiment 
compliqué que de modifier les 
plans.  
      
7. Souvent, je suis un peu mal à 
l’aise face aux changements, 
même ceux qui pourraient 
améliorer ma vie.  
      
8. Je change très rarement d’avis.       
9. Quand on insiste pour que 
j’apporte un changement, j’ai 
tendance à résister même si je 
pense que ce changement 
pourrait éventuellement m’être 
bénéfique.  
      
10. De façon générale, je trouve que 
le changement est une chose 
négative. 
      
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 1 2 3 4 5 6 
 
Fortement 
en 
désaccord 
En 
désaccord 
Un peu en 
désaccord 
Un peu en 
accord 
En 
accord 
Fortement 
en accord 
       
11. Une fois que j’ai fait des plans, je 
n’ai pas tendance à les modifier.       
12. Quand on m’informe d’un 
changement de plans, je deviens 
un peu tendu(e). 
      
13. Je ne change pas facilement 
d’idée.        
14. Je préfère de loin une journée 
routinière à une journée remplie 
de surprises.  
      
15. Si mon patron changeait les 
critères d’évaluation des 
employés, ça m’inquiéterait 
probablement, même si j’estime 
que mon rendement serait tout 
aussi satisfaisant sans que j’aie à 
faire plus. 
      
16. J’aime mieux m’ennuyer qu’être 
étonné(e).        
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 1 2 3 4 5 
 Pas 
d’accord 
Un peu 
d’accord 
Assez 
d’accord 
Très 
d’accord  
Tout à 
fait 
d’accord 
      
1. Le travail que je fais a beaucoup de sens 
pour moi       
2. Je me sens tout à fait capable de réaliser 
les résultats attendus dans mon travail       
3. Je peux décider moi-même de la façon 
d’organiser mon travail       
4. J’ai beaucoup d’influence dans mon 
groupe de travail       
5. Ce que je réalise dans ce travail est très 
important pour moi       
6. Je suis sûr(e) de mes compétences pour 
réaliser de bons résultats au travail       
7. Je suis assez libre et indépendant(e) dans 
la réalisation de mon travail       
8. Je peux influencer les décisions au sein 
de mon groupe de travail       
9. Mes activités de travail ont beaucoup 
d’importance à mes yeux       
10. J’ai toutes les capacités nécessaires pour 
atteindre un bon niveau de performance 
dans mon travail  
     
11. Je peux prendre des décisions concernant 
mon travail de manière autonome       
12. Je peux influencer l’organisation de mon 
groupe de travail       
 
SECTION 2 
CONSIGNE  
Les énoncés qui suivent portent sur votre expérience actuelle au travail, dans le contexte 
des changements ayant été introduits dernièrement au CSSS de la Vieille-Capitale (entre 
autres, kaizen, déménagement, changement de poste, nouvelle organisation du travail, 
redéfinition des rôles). Pour chacun des énoncés, cochez la case qui reflète le mieux votre 
degré d’accord. 
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SECTION 3 
CONSIGNE  
Pour chacun des énoncés, cochez la case qui reflète le mieux la fréquence à laquelle vous 
avez démontré ces comportements au travail au cours des 6 derniers mois.  
  
  
  
 1 2 3 4 5 
 
Rarement  
(1 à 20 % des 
occasions où 
c’était possible 
de le faire) 
Occasionnel-
lement (21 à 
40% des 
occasions où 
c’était possible 
de le faire) 
Assez souvent 
(41 à 60% des 
occasions où 
c’était possible 
de le faire) 
Souvent 
(61 à 80% des 
occasions où 
c’était possible 
de le faire) 
Très souvent  
(81 à 99% des 
occasions où 
c’était possible 
de le faire) 
      
1. M’assurer de bien faire mes 
tâches      
2. Trouver des solutions aux 
problèmes que je rencontre 
dans mon travail 
     
3. Aider mes collègues à 
accomplir leur travail      
4. Introduire de nouvelles façons 
de faire dans mon groupe de 
travail 
     
5. M’impliquer dans des comités 
de travail      
6. Faire des suggestions pour 
améliorer le fonctionnement 
de l’organisation 
     
7. Inciter mon superviseur 
immédiat à apporter des 
améliorations dans mon 
groupe de travail 
     
8. Faire des commentaires 
constructifs qui aident mes 
collègues 
     
9. Essayer de trouver comment 
mes objectifs de travail 
pourraient être mieux atteints 
     
10. Respecter mes engagements 
au travail      
11. Apporter des changements 
qui améliorent l’efficacité dans 
mes tâches 
     
 1 2 3 4 5 
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Rarement 
(1 à 20 % des 
occasions où 
c’était possible 
de le faire) 
Occasionnel-
lement (21 à 
40% des 
occasions où 
c’était possible 
de le faire) 
 
Assez souvent 
(41 à 60% des 
occasions où 
c’était possible 
de le faire) 
 
Souvent 
(61 à 80% des 
occasions où 
c’était possible 
de le faire) 
 
Très souvent 
(81 à 99% des 
occasions où 
c’était possible 
de le faire) 
      
12. Partager mes apprentissages 
avec mes collègues de travail      
13. Soulever des problèmes qui 
concernent l’efficacité de mon 
groupe de travail 
     
14. Participer à la résolution de 
problèmes dans l’organisation      
15. Faire connaître mes idées 
dans les forums de discussion 
au sein de l’organisation 
     
16. Remettre en question les 
façons de faire peu efficaces 
de mon groupe de travail 
     
17. Informer mes collègues de 
l’avancement de mon travail 
dans nos projets communs 
     
18. M’interroger sur les façons 
d’améliorer mon travail      
19. Assumer mes responsabilités 
dans mon travail      
20. M’efforcer que mon travail soit 
de la meilleure qualité 
possible 
     
21. Mettre en application mes 
idées d’amélioration dans 
mon travail 
     
22. Suggérer des améliorations 
pour accroître l’efficacité de 
mon groupe de travail 
     
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 1 2 3 4 5 
 
Rarement  
(1 à 20 % des 
occasions où 
c’était possible 
de le faire) 
Occasionnel-
lement (21 à 
40% des 
occasions où 
c’était possible 
de le faire) 
Assez souvent 
(41 à 60% des 
occasions où 
c’était possible 
de le faire) 
 
Souvent 
(61 à 80% des 
occasions où 
c’était possible 
de le faire) 
Très souvent  
(81 à 99% des 
occasions où 
c’était possible 
de le faire) 
      
23. Participer à des projets 
spéciaux mis de l’avant dans 
l’organisation 
     
24. Parler des innovations de 
mon groupe à des gens, 
d’autres groupes de travail 
     
25. Effectuer correctement les 
tâches qui font partie de mon 
travail 
     
26. Inciter la direction à améliorer 
les façons de faire      
27. Persévérer pour atteindre les 
meilleurs standards de qualité 
dans mon travail 
     
28. Proposer des changements 
ayant des impacts au-delà de 
mon groupe de travail 
     
29. Tenir compte de l’information 
pertinente pour faire un travail 
de grande qualité 
     
30. M’investir dans des dossiers 
qui débordent du cadre de 
mon travail 
     
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SECTION 4 
CONSIGNE  
Pour chacun des énoncés, cochez la case qui reflète le mieux la fréquence à laquelle votre 
supérieur immédiat fait les comportements suivants. Par supérieur immédiat, nous 
entendons la personne à laquelle vous devez vous rapporter et/ou qui dirige votre travail.  
 
 1 2 3 4 5 
 Jamais Peu souvent 
Assez 
souvent 
Très 
souvent Toujours 
      
1. M’aide à reconnaître mes besoins 
de formation       
2. M’encourage à exprimer mes 
idées       
3. Écoute réellement mes 
suggestions       
4. Reconnaît ma performance       
5. Explique comment ce que je fais 
contribue au bon fonctionnement 
de l’organisation  
     
6. Se préoccupe de mon bien-être       
7. S’intéresse à ce que je fais       
8. Tient compte de mes propositions 
avant de prendre une décision 
pouvant affecter mon travail  
     
9. Apprécie mes efforts       
10. Me félicite pour mes bons coups       
11. Partage l’information utile à la 
réalisation de mon travail       
12. Montre l’exemple en matière de 
performance au travail       
13. Prend le temps de discuter de 
mes préoccupations       
Mon supérieur 
immédiat…  
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 1 2 3 4 5 
 Jamais Peu souvent 
Assez 
souvent 
Très 
souvent Toujours 
      
14. M’informe des ressources 
disponibles pour atteindre les 
objectifs fixés  
     
15. Me suggère des façons 
d’améliorer ma performance       
 
 
SECTION 5 
CONSIGNE  
En vous référant aux changements introduits dernièrement au CSSS de la Vieille-Capitale 
(par exemple : kaizen, déménagement, changement de poste, nouvelle organisation du 
travail, redéfinition des rôles) pour chacun des énoncés, cochez la case qui reflète le mieux 
votre degré d’accord.  
 
 1 2 3 4 5 
 
Entière-
ment en 
désaccord 
Partiel-
lement en 
désaccord 
Indécis 
Partiel-
lement 
d’accord 
Entière-
ment 
d’accord 
      
1. Ces changements seront bénéfiques pour 
cette organisation.       
2. Je crois au bien-fondé de ces 
changements.       
3. Ces changements répondent à des 
objectifs importants.       
4. Je suis heureux (heureuse) que la direction 
ait décidé d’implanter ces changements.      
5. J’adhère aux valeurs sous-jacentes à ces 
changements.       
6. Ces changements ont de la valeur à mes 
yeux.      
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INFORMATIONS GÉNÉRALES 
 
Cette section comporte des questions concernant votre situation personnelle actuelle. 
Pour chacune des questions suivantes, inscrivez la réponse correspondant le mieux à 
votre situation actuelle. Toutes les informations que vous donnerez resteront strictement 
confidentielles. 
 
1) Quel est votre sexe? 
0) Homme  
1) Femme  
 
2) Quel âge avez-vous? 
______ années  
 
3) Quel est votre plus haut niveau de scolarité complété (diplôme obtenu)? 
 
4) Quel type d'emploi occupez-vous? 
0) Temps partiel  2) Sur appel               
1) Temps plein    3) Autres                    Spécifiez : _______________ 
 
 
 
5) Quel est votre titre d'emploi? 
1) Infirmier (ère), infirmier (ère) auxiliaire  
2) Personnel paratechnique, de métier   
3) Personnel de bureau (technicien ou professionnel)  
4) Technicien ou professionnel de la santé et des services sociaux  
5) Médecin  
6) Étudiant/stagiaire  
 
6) De quelle direction faites-vous partie ? 
1) Direction des soins à domicile  
2) Direction santé mentale, enfance, jeunesse  
3) Direction des services de santé généraux et de santé publique  
4) Direction des soins infirmiers  
5) Autre _________________ 
 
7) Dans quelle installation travaillez-vous le plus souvent ? 
0) Aucun diplôme  4) Collégial (DEC/AEC)   
1) Primaire   5) Université (Certificat)   
2) Secondaire (DES)  6) Université (Baccalauréat)  
3) Secondaire (DEP)  7) Université (Maîtrise/Doctorat)  
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1) Centre de jour Jos-Villeneuve  
2) Centre de jour Limoilou  
3)  Centre de jour Notre-Dame de Lourdes  
4) Centre de jour Sainte-Foy-Sillery  
5) CLSC Basse-Ville  
6) CLSC Cap-Rouge-St-Augustin  
7) CLSC de l'Ancienne-Lorette  
8) CLSC Haute-Ville - Édifice Courchesne (383)  
9) CLSC Haute-Ville Édifice 55   
10) CLSC Limoilou  
11) CLSC Ste-Foy-Sillery   
12) Édifice Christ-Roi   
13) Édifice Père-Marquette  
14) Iberville III  
15) Maison des naissances de Limoilou  
16) Ressource intermédiaire Chanoine-Scott  
17) Ressource intermédiaire Kirouac  
18) Ressource intermédiaire Sainte Thérèse  
19) Ressource intermédiaire du Manoir Saint-Amand  
20) Ressource intermédiaire La Clairière du Boisé  
21) 2355 Avenue de Vitré  
22) Unité de médecine familiale Haute-Ville   
23) Unité de médecine familiale Laurier  
24) Unité de médecine familiale Laval  
25) Unité de médecine familiale St-François d'Assise  
26) Pavillon Arthur-Vallée  
27) Pavillon Jeffery-Hale  
28) GMF, Clinique réseau  
29) Édifice Sacré-Coeur  
30) Autre : ________________________  
 
 
8) Depuis combien de temps travaillez-vous au CSSS de la Vieille-Capitale? 
 
1) Moins d’un an  4) Entre 6 et 10 ans   7) Plus de 20 ans       
2) Entre 1 an et 2 ans  5) Entre 11 et 15 ans   
3) Entre 3 et 5 ans  6) Entre 16 et 20 ans   
 
 
